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Tutkielmassa tarkasteltiin esimiesten kokemaa aikapainetta, työn hallintamahdollisuuk-
sia, esimiesvaltaa ja työhyvinvointia. Tarkoituksena oli selvittää johtajien, työnjohtajien 
ja muiden palkansaajien välisiä eroja työn piirteiden ja työhyvinvoinnin suhteen, sekä 
ovatko työn piirteet yhteydessä työhyvinvointiin työn vaatimusten ja voimavarojen (Job 
Demands-Resources, JD-R) mallin mukaisesti, kun tutkimusaineisto edustaa suomalai-
sia palkansaajia. Samalla tarkasteltiin kahden erilaisen aikapainemuuttujan käyttäyty-
mistä analyyseissa. Tutkimusaineistona käytettiin Yhteiskuntatieteellisestä tietoarkistos-
ta hankittuja työolotutkimusaineistoja (FSD1139, FSD1045, FSD1177). Vertailevassa 
analyysissa hyödynnettiin kaikkia kolmea aineistoa, jotka rajattiin edustamaan suoma-
laisia palkansaajia (1988 N=1512, 1994 N=702, 2000 N=1775). Muuttujien välisiä yh-
teyksiä tarkasteltiin vuoden 2000 aineistolla. 
 
Ryhmien välisiä eroja tutkittiin χ²-testillä ja erot olivat samankaltaisia kuin aiemmissa 
tutkimuksissa: Esimiehet kokivat muita palkansaajia enemmän aikapainetta. Työn hal-
lintamahdollisuudet paranivat korkeamman aseman myötä ja johtajilla oli työnjohtajia 
enemmän esimiesvaltaa. Työn psyykkinen kuormittavuus lisääntyi korkeamman aseman 
myötä, mutta esimiehet olivat muita palkansaajia tyytyväisempiä työhönsä ja kokivat 
useammin myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia. Psyykkisen oireilun suhteen ryhmät 
eivät eronneet toisistaan. 
 
Muuttujien välisiä yhteyksiä tutkittiin Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella ja 
logistisella regressioanalyysilla. Aikapaine lisäsi odotetusti työn psyykkistä kuormitta-
vuutta ja psyykkistä oireilua, sekä vähensi jossain määrin työtyytyväisyyttä. Aika-
painekokemusta kartoittava muuttuja selitti paremmin vähentynyttä työhyvinvointia 
kuin kiireisyys. Työn voimavarojen odotetut yhteydet työhyvinvointiin toteutuivat osit-
tain. Työn itsenäisyys lisäsi työtyytyväisyyttä ja myönteisiä hyvinvoinninkokemuksia, 
mutta vaikutusmahdollisuuksien yhteys niihin jäi lähes kokonaan toteutumatta, mikä 
johtunee mittarin sisällöstä. Työnjohtovalta lisäsi johtajien myönteisiä hyvinvoinnin 
kokemuksia, mutta työnjohtajilla yhteys oli päinvastainen. Työnjohtajilla puolestaan 
palkitsemis- ja pakkovalta lisäsi myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia. Tulokset viittaa-
vat, että työnjohtajien työn vaatimukset ja voimavarat eivät täysin kohtaa, mikä vaatii 
lisää tutkimusta. Esitettyjä tuloksia voidaan hyödyntää työnjohtajien työn kehittämises-
sä. 
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This research examined the time pressure, job control, authority over subordinates and 
psychological well-being at work of managers and supervisors. The purpose of this 
study was to explore differences between managers, supervisors and other employees in 
relation to the job characteristics and well-being at work, and if the job characteristics 
have relation with well-being at work according to job demands and resources (JD-R) 
model when using a sample representing Finnish employees. Also, the behavior of two 
different kinds of time pressure variables in analyses was studied. The study utilized 
three research data (FSD1139, FSD1045, FSD1177) from The Finnish Social Science 
Data Archive. All three data were used in a comparative analysis and the samples were 
constructed to represent Finnish employees (1988 N=1512, 1994 N=702, 2000 
N=1775). The relations between the variables were examined using the data from 2000. 
 
The group differences were examined by using an χ²-test and the results were similar to 
previous research: Managers and supervisors experienced more time pressure compared 
to other employees. The job control enhanced with higher organizational position, and 
managers had more authority over subordinates than supervisors. The higher organiza-
tional position, the higher mental job strain, but still managers and supervisors were 
more satisfied with their jobs and had more positive experiences of well-being com-
pared to other employees. No differences were found in relation to mental symptoms.  
 
Spearman’s rank correlation coefficient and logistic regression analysis were used to 
examine the association between the variables. Time pressure increased mental job 
strain and symptoms as expected, and decreased job satisfaction in some extent. The 
variable measuring the experience of time pressure explained better the decreased well-
being at work compared to the variable measuring the frequency of time pressure. The 
expected connections between job resources and well-being at work were found only 
partially. Autonomy increased the job satisfaction and positive experiences of well-
being, however, decision authority had almost no connections with well-being at work, 
probably because of the content of the indicator. High supervision authority enhanced 
the managers’ positive experiences of well-being, but for supervisors the impact was 
opposite. Instead, reward and coercive authority increased the supervisors’ positive ex-
periences of well-being. Results refer that supervisors’ job demands are more or less 
inconsistent with their job resources, which requires more research. The reported results 
can offer help for developing supervisors’ work. 
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1 JOHDANTO 
 
Esimiesten työhyvinvoinnin tutkiminen on perinteisesti ollut työhyvinvointitutkimuksen 
sivuosassa. Yleensä esimiehiä tarkastellaan työntekijöiden hyvinvoinnin näkökulmasta, 
miten suhde esimieheen ja esimiehen toiminta vaikuttavat työntekijän työhyvinvointiin 
(esim. Skakon, Nielsen, Borg ja Guzman 2010). Johtamistutkimuksessa esimiestyötä 
käsitellään puolestaan tavallisesti tehokkuuden näkökulmasta, millaista on tehokas joh-
taminen (esim. Yukl 2006). Esimiesten työhyvinvoinnin tutkiminen on kuitenkin yhtä 
tärkeää, kuin muiden työntekijöiden. Esimiehet ovat yhtä lailla organisaation jäseniä 
kuin muutkin työntekijät, ja he tarvitsevat samalla tavalla organisaation tukea saavut-
taakseen heille asetetut tavoitteet ja voidakseen hyvin työssään. Jos tuki ja keinot eivät 
riitä työn haasteista selviytymiseen, myös esimies voi uupua työssään. Toisaalta esi-
miesten työhyvinvoinnin tutkiminen on tärkeää juuri siksi, että asema erottaa heidät 
muista työntekijöistä. On tarpeen tuntea esimiestyön erityiset vaatimukset ja voimavarat 
sekä niiden merkitys työhyvinvoinnille, jos halutaan tukea esimiesten työhyvinvointia. 
  
Yukl (2006, 22-28) on listannut keskeisiä esimiestyön piirteitä ajankäyttötutkimusten 
perusteella, millaisiin aktiviteetteihin esimiesten työaika kuluu. Tutkimusten perusteella 
esimiestyölle on tyypillistä ainakin hektisyys ja sirpaleisuus. Työpäivään ei jää tilaa 
hellittää, ja tilanteet voivat vaihdella paljon sekä tiuhaan tahtiin. (Mt.) Nämä esimies-
työn piirteet ovat omiaan synnyttämään aikapainekokemuksia. Suomalaisten esimiesten 
työoloja käsittelevän tutkimuksen perusteella esimiehet kokevatkin muita palkansaajia 
useammin kiirettä ja kiireen haittaavuutta (Kontiainen 2006, 162-165). Näin ollen aika-
paine on yksi keskeisistä työn vaatimuksista, kun tutkitaan esimiesten työhyvinvointia.  
 
Esimiestyön vapaus puolestaan näkyy siinä, että esimiesten työ on itsenäisempää, vaatii 
useammin suunnittelua ja ideointia (Melin, Blom & Kiljunen 2007, 41-72), ja työhön on 
enemmän vaikutusmahdollisuuksia kuin muilla palkansaajilla (mt.; Kontiainen 2006, 
166-168). Lisäksi esimiehellä on jo määritelmällisesti valtaa muiden työntekijöihin työ-
hön. Näin ollen työnhallinta ja esimiesvalta ovat vahvasti esimiestyöhön liittyviä teki-
jöitä, ja niiden merkitys esimiesten työn voimavaroina on hyvä tuntea. 
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2000-luvulla on ilmestynyt jonkin verran suomalaisten esimiesten työn piirteitä ja työ-
hyvinvointia käsitteleviä tai sivuavia tutkimuksia (esim. Feldt, Hyvönen, Mäkikangas, 
Kinnunen & Kokko 2009; Melin ym. 2007; Kontiainen 2006; Tarvainen, Kinnunen, 
Feldt, Mauno & Mäkikangas 2005; Feldt, Mäkikangas & Kinnunen 2003; Blom, Melin 
& Pyöriä 2001). Nämä tutkimukset ovat lisänneet merkittävästi ymmärrystä suomalais-
ten esimiesten työhyvinvoinnista, mutta ne kaipaavat rinnalleen lisää tutkimusta. Niinpä 
tämän tutkimuksen tavoitteena oli täydentää ja laajentaa kuvaa suomalaisten esimiesten 
työhyvinvoinnista, siihen vaikuttavista tekijöistä ja tekijöiden välisistä yhteyksistä. 
 
Työhyvinvointia lähestyttiin työn vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands-
Resources, JD-R) mallin avulla, sillä se ottaa huomioon sekä hyvinvoinnin positiivisen 
että negatiivisen ulottuvuuden. Mallin mukaan työn piirteet voidaan jakaa työn vaati-
muksiin ja voimavaroihin, joilla on erilainen merkitys työhyvinvoinnille. Työn vaati-
mukset voivat heikentää ja työn voimavarat puolestaan tukevat työhyvinvointia. (Esim. 
Schaufeli & Bakker 2004). Tässä työn vaatimuksena tutkittiin aikapainetta ja työ voi-
mavaroina työn hallintaa ja esimiesvaltaa, koska niiden katsottiin liittyvän keskeisesti 
esimiestyöhön. Tarkoituksena oli ensinnäkin selvittää ja kuvata esimiesryhmien ja pal-
kansaajien välisiä eroja työn vaatimusten, työn voimavarojen ja työhyvinvoinnin suh-
teen, sekä täydentää näin aiempia tutkimuksia (kts. Kontiainen 2006; Blom ym. 2001; 
Melin ym. 2007). Toisekseen haluttiin selvittää valittujen työn piirteiden yhteyttä työ-
hyvinvointiin JD-R-mallin mukaisesti. Aikapaineen ja työn hallinnan yhteyttä työhy-
vinvointiin on tutkittu paljon (esim. Van der Doef & Maes 1999; Häusser, Mojzisch, 
Niesel & Schulz-Hardt 2010), mutta tässä yhteyksiä tarkasteltiin poikkeuksellisesti ko-
ko Suomen väestöä edustavalla otoksella palkansaajaryhmittäin. Esimiesvaltaa sen si-
jaan ei ilmeisesti ole aikaisemmin tarkasteltu varsinaisena työn voimavarana, joten tässä 
siihen haluttiin perehtyä tarkemmin. Lisäksi tarkasteltiin käsitetaustaltaan kahden erilai-
sen aikapainemuuttujan käyttäytymistä analyyseissa, mikä voi avata uusia näkökulmia 
aikapaineen tutkimiseen. 
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2 TYÖHYVINVOINTITUTKIMUS JA ESIMIESTEN TYÖHYVINVOINTI 
 
Työhyvinvointia voidaan yhteiskuntatieteellisen kvantitatiivisen tutkimuksen lähtökoh-
dista lähestyä kahden eri tutkimusperinteen kautta. Ensimmäisen tutkimusperinteen 
muodostavat työolotutkimukset, joiden tarkoituksena on selvittää työelämän tilaa, muu-
toksia ja muutosten taustalla vaikuttavia tekijöitä. Työolotutkimuksissa selvitetään laa-
jasti erilaisia työelämän tekijöitä, joista osa liittyy suoraan työhyvinvointiin ja osa ei. 
Olennaista on tekijöiden ajallinen seuraaminen, tutkimus toistetaan sisällöltään saman-
laisena tietyin väliajoin, mikä mahdollistaa trendien seuraamisen. Teorian rooli on työ-
olotutkimuksissa yleensä vähäinen (esim. Lehto & Sutela 2008). Poikkeus ovat sosiolo-
giset työelämän tutkimukset (esim. Blom ym. 2001), joissa teoriaa hyödynnetään jos-
sain määrin. Kuitenkin niissäkin teorian merkitys on vähäinen verrattuna psykologiseen 
työhyvinvointitutkimukseen, jossa teoria usein määrittää tutkimusasetelmaa. Otoksen 
rakentamisella puolestaan on työolotutkimuksissa merkittävä asema. Otos rakennetaan 
vastaamaan mahdollisimman tarkasti tavoiteltua perusjoukkoa taustatekijöiden - kuten 
sukupuoli, ikä ja asuinalue – jakaumien suhteen. Tämä takaa sen, että eri vuosien tulok-
set ovat keskenään vertailukelpoisia. Tunnusomaista on myös se, että tutkimuslomak-
keen kysymyksiä tulkitaan sellaisenaan, ilman käsitteiden operationalisointia tai sum-
mamuuttujien rakentamista, mikä taas on tyypillistä psykologiselle tutkimukselle. Täl-
löin yksittäinen kysymys saa suuren painoarvon ja sen odotetaan mittaavan suoraan sitä 
asiaa, mitä kysymys käsittelee. 
 
Psykologinen työhyvinvointitutkimus on toinen tutkimusperinne, jonka kautta työhy-
vinvointia voidaan lähestyä. Psykologinen tutkimus tarkastelee työelämän makrotason 
ilmiöiden sijaan erilaisten työhyvinvoinnin tekijöiden välisiä yhteyksiä tarkoituksenaan 
selvittää, mitkä näistä tekijöistä edistävät tai vaarantavat työhyvinvointia. Yhdessä tut-
kimuksessa keskitytään tarkastelemaan vain muutamaa tekijää kerrallaan, mutta tarkas-
telussa mennään työolotutkimuksia syvemmälle. Teorialla on vahva rooli psykologises-
sa tutkimuksessa, se ohjaa ongelman asettelua usein hypoteettis-deduktiivisen mallin 
mukaisesti. Otoksen rakentaminen taas on survey-tutkimuksessa työolotutkimuksia väl-
jempää. Tavoitteena on saada otos, joka koostuu halutun kohderyhmän tyypillisistä 
edustajista ja on demografisilta taustoiltaan riittävän heterogeeninen. Esimerkiksi Hyvö-
sen, Mäkikankaan, Kinnusen, Ruoppilan ja Feldtin (2008) esimiehiä käsittelevässä tut-
kimuksessa vastaajat edustavat vain tiettyjä toimialoja, mutta koska he edustavat tyypil-
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lisiä esimiehiä, katsotaan otos edustavaksi. Käsitteen operationalisointi mittariksi sekä 
mittarin reliabiliteetin ja validiteetin arviointi ovat olennainen osa psykologista kvantita-
tiivista tutkimusta. Lomakkeen yksittäisiä kysymyksiä käsitellään harvoin sellaisenaan, 
vaan sen sijaan kysymyksistä muodostetaan mittareita. Mittarit kuvastavat käsitteellisiä 
tekijöitä, joiden keskinäisistä suhteista ja vaihtelusta vastaajaryhmissä ollaan kiinnostu-
neita. Tällöin yksittäinen kysymys ei saa niin suurta painoarvoa kuin työolotutkimuksis-
sa, ja käsitteiden ja mittaamisen taso erotetaan toisistaan.  
 
Tässä tutkimuksessa rikotaan näiden kahden tutkimusperinteen rajoja yhdistämällä nii-
den vahvuuksia. Tutkittavat otokset edustivat työolotutkimusten tapaan suomalaista 
palkansaajaväestöä, mikä tekee osaltaan eri vuosien aineistot vertailukelpoisiksi. Aineis-
toja ei kuitenkaan vertailtu tässä muutosten, vaan päinvastoin samankaltaisuuksien löy-
tämiseksi – toistuuko havaittu ero ryhmien välillä eri vuosina vai ei. Kysymys on näin 
ollen reliabiliteetista. Työn voimavara- ja vaatimustekijöiden sekä työhyvinvoinnin tilaa 
vastaajaryhmissä tarkasteltiin työolotutkimusten tapaan ensisijaisesti prosenttiosuuksia 
vertailemalla yksittäisten kysymysten tasolla. Näin saatiin paremmin kuvailevaa tietoa 
ryhmien tilanteesta ja eroista, kuin pelkästään summamuuttujien keskilukuja vertaile-
malla, kuten psykologisessa tutkimuksessa yleensä tehdään. Työn voimavara- ja vaati-
mustekijöiden yhteyttä työhyvinvointiin tutkittiin sen sijaan psykologista tutkimuspe-
rinnettä noudattaen – JD-R-malliin ja summamuuttujiin tukeutuen. 
 
2.1 Työelämän kielteisiä ja myönteisiä kehityskulkuja 
 
2.1.1 Haasteina jatkuvat tehokkuusvaatimukset ja muutokset  
 
Kiirettä ja työpainetta pidetään keskeisinä työolojen muutosta kuvaavina tekijöinä työ-
hyvinvoinnin kannalta (Lehto & Sutela 2008, 67). Pitkällä aikavälillä tarkasteltuna kii-
reen haittaavuus ja työn henkinen rasittavuus ovatkin lisääntyneet. Selkeä muutos tapah-
tui 1990-luvun alussa, jolloin sekä kiireen haittaavuus että työn henkinen rasittavuus 
nousivat selvästi aikaisempaa korkeammalle tasolle, jolla ne ovat pysyneet Tilastokes-
kuksen tietojen mukaan (Lehto & Sutela 2008, 65-69). Muutoksen taustalla nähdään 
1990-luvun suuri lama sekä sen mukanaan tuomat leikkaukset ja tehostamistoimenpiteet 
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niin yksityisellä kuin julkisellakin sektorilla (mt. 218-219). Vaikka lamasta selvittiin 
1990-luvun lopulla sopeutumalla talouden globalisaatioon sekä teknologiateollisuuden 
nousun avulla (Blom ym. 2001, 13-19), eivät tehostamistoimenpiteet kuitenkaan lakan-
neet, vaan niitä jatkettiin myös taloudellisen nousun aikana. Tätä perusteltiin yritysten 
kilpailukyvyn säilyttämisellä ja julkisen talouden tervehdyttämisellä. 2000-luvun en-
simmäisen vuosikymmenen lopulla alkanut globaali finanssikriisi ja sitä seurannut ta-
louden laskukausi, sekä Suomen omat taloudelliset ja rakenteelliset ongelmat ovat edel-
leen pitäneet tehokkuusvaatimukset ajankohtaisina. Tämän seurauksena myös kiireen 
haittaavuus ja työn henkinen rasittavuus ovat säilyneet aiempia vuosikymmeniä korke-
ammalla tasolla läpi 2000-luvun.  
 
Vaikka kiireen haittaavuus ja työn henkinen rasittavuus eivät ole laskeneet, eivät ne 
toisaalta myöskään ole nousseet 2000-luvulla jatkuvista tehokkuusvaatimuksista huoli-
matta. Osuudet ovat säilyneet melko samoina sekä Tilastokeskuksen (Lehto & Sutela 
2008, 65-69) että Työterveyslaitoksen (2010b, 84-85) tutkimuksissa. Historiaa vasten 
näyttääkin siltä, että kiire ja työn henkinen rasittavuus ovat tulleet keskeiseksi osaksi 
nykyistä työelämää tehokkuusvaatimusten myötä, mutta ne eivät onneksi ole suuressa 
mittakaavassa enää lisääntyneet 2000-luvulla. Sen sijaan tehokkuusvaatimukset näkyvät 
siinä, että muutokset organisaatioissa ja epävarmuuden kokemukset ovat lisääntyneet 
2000-luvulla (Työterveyslaitos 2010b, 246; Blom & Hautaniemi 2009, 7-14). 
 
Kuten alussa todettiin, monet esimiestyön piirteet ovat sellaisia, että ne synnyttävät 
henkistä painetta ja kiirekokemuksia. Lisäksi tehokkuusvaatimukset ja organisaa-
tiomuutokset koskettavat erityisellä tavalla esimiehiä, sillä he vastaavat käytännössä 
tehostamisen suunnittelusta ja muutosten läpiviennistä organisaatioissa. Niinpä 1990-
luvun laman vaikutukset näkyivät odotetusti esimiesten työhyvinvoinnin kokemuksissa 
(Rasku, Feldt & Ruoppila 1997). Esimiehet kokivat vuonna 1996 monien työn vaati-
musten lisääntyneen, varsinkin tehokkuus-, tuottavuus- sekä paineensietokyvyn vaati-
musten, sekä tehtävien muuttuneen laaja-alaisemmiksi. Erilaisista muutoksista esimie-
het arvioivat erityisesti kiireen, työn henkisen rasittavuuden ja työn vastuullisuuden 
lisääntyneen. Lisäksi vuosien 1987 ja 1996 aineistojen vertailu osoitti psyykkisen oirei-
lun lisääntyneen esimiehillä selvästi tuona aikana. (Mt.) 2000-luvulla esimiesten koke-
mukset heijastelevat vastaavasti tehokkuusvaatimuksia sekä organisaatio- ja toimenku-
vanmuutoksia. Vuonna 2003 esimiehet ja muut palkansaajat arvioivat työn vaatimusten 
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muuttuneen erityisesti niin, että työtehtävät olivat lisääntyneen ja laajentuneet, eikä tila-
päisiin poissaoloihin enää otettu sijaisia (Kontiaisen 2006, 162-163). Esimiehet kokivat 
edellä mainittuja muutoksia useammin kuin muut palkansaajat. Lisäksi esimiehet koki-
vat muita useammin työtehtävien vaikeutuneen ja uuden tiedon omaksumisvaatimusten 
kasvaneen. Nämä kokemukset lisääntyivät esimiehillä korkeamman esimiesaseman joh-
dosta. (Mt.) 2010-luvulla yksityisen ja julkisen talouden päättäjät ratkovat monia työ-
elämään liittyviä haasteita, joiden taustalla vaikuttavat: EU:n talouskriisi ja siihen liitty-
vä talouden taantuma (esim. Arola & Karttunen 2013), Suomen kilpailukyvyn heikke-
neminen kansainvälisessä ympäristössä ja siihen liittyvä rakenteellinen uudistus (esim. 
Raeste 2013), sekä julkisen talouden kestävyysongelmat ja siihen liittyvä rakenteellinen 
uudistus (esim. Elonen, Luukka & Silfverberg 2013). Odotettavissa siis on, että työelä-
mässä riittää jatkossakin tehokkuusvaatimuksia ja muutoksia, minkä vuoksi tarve tutkia 
kiireen ja henkisten paineiden hallintakeinoja on ajankohtainen. 
 
2.1.2 Tietotyö siivittää työn hallimahdollisuuksia 
 
Tehokkuusvaatimusten, kiireen ja henkisen kuormittavuuden lisääntyminen ovat vain 
toinen puoli työelämän muutoksesta, eivätkä kaikki organisaatioiden tekemät muutokset 
tähtää tehokkuuteen. Tilastokeskuksen (Lehtola & Sutela 2008, 218-219) mukaan työ-
elämä on kehittynyt monilta osin myös positiiviseen suuntaan viimeisten kolmen vuosi-
kymmenen aikana. Mahdollisuudet kehittyä työssään ovat lisääntyneet, työtehtävät ovat 
muuttuneet monipuolisemmiksi ja itsenäisemmiksi, vaikutusmahdollisuudet ovat paran-
tuneet ja työ nähdään entistä useammin tärkeänä ja merkittävänä. (Mt.) Työterveyslaitos 
(2010b, 4-6) huomaa samoin monia työhyvinvoinnin kannalta positiivisia muutostren-
dejä, kuten aikaisempaa paremman puuttumisen terveyshaittoihin ja yleensä ottaen työ-
ikäisten paremman terveyden. Näiden myönteisten työelämän muutosten taustalla näh-
dään erityisesti aktiiviset työelämän kehittämistoimenpiteet, joilla työtä ja työhyvin-
vointia pyritään parantamaan (Lehtola & Sutela 2008, 218-219; Työterveyslaitos 2010b, 
4-6; Blom & Hautaniemi 2009, 12-13). 
 
Työtehtävien monipuolistumisen, itsenäistymisen ja vaikutusmahdollisuuksien lisään-
tyminen taustalla voidaan lisäksi nähdä rakenteellisen muutoksen vaikutukset - palve-
lusektorin leviämisen ja tietoyhteiskunnan nousun. Suomessa on jo pitkään eletty jälki-
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teollisessa yhteiskunnassa, jossa palvelut laajasti ymmärrettynä ovat suuressa roolissa 
kansantalouden kannalta (Blom ym. 2001, 13-15). Vuonna 2012 palveluiden osuus brut-
tokansantuotteesta oli 71 prosenttia, jalostuksen 26 prosenttia ja alkutuotannon 3 pro-
senttia (Suomen virallinen tilasto 2013). Tietoyhteiskuntaan siirtyminen 1990-luvun 
lopulla vauhditti talouden uutta nousua Suomessa. Tietoyhteiskunnalla ei tarkoiteta vain 
teknologiateollisuuden nousua alana, vaan yleisempää muutosta yhteiskunnan ammatti-
rakenteessa ja työnjaossa, jonka seurauksena korkea osaaminen, koulutus ja uuden tek-
niikan hallinta ovat entistä keskeisempiä. Tämän ovat mahdollistaneet yleinen koulutus-
tason nousu ja tietenkin tekninen kehitys, joka on tehnyt tietotekniikasta tärkeän osan 
useimpien palkansaajien työtä. Ammattirakenteen muutosta kuvaa tietotyön yleistymi-
nen. Tällä tarkoitetaan työtä, joka vaatii vähintään ylemmän keskiasteen tutkinnon, 
edellyttää tietotekniikan käyttöä sekä omaa suunnittelua ja ideointia. Näiden tietotyö-
läisten määrä on kasvanut selvästi 1980-luvun lopulta lähtien ja vuonna 2000 heitä oli jo 
39 prosenttia palkansaajista. (Blom ym. 2001, 15-34.)  
 
Tämän kehityksen seurauksena esimiehet ohjaavat entistä useammin erilaisia palvelu-
prosesseja, joihin työntekijöiden inhimillistä panosta kuluu enemmän verrattuna perin-
teiseen teollisuusprosessiin. Palveluprosesseja toteuttavat aikaisempaa koulutetummat ja 
itsenäisemmät tietotyöntekijät, mikä haastaa esimiehet aitoon vuorovaikutteiseen joh-
tamiseen ylhäältä ohjaamisen sijaan. Vastaavasti esimiehet itse tekevät usein tietotyötä 
(mt. 58), mikä haastaa muun muassa jatkuvalla informaatiotulvallaan, mistä näkyi 
merkkejä edellä työn vaatimusten muutoksia tarkastellessa (kts. Kontiainen 2006, 162-
163). Työhyvinvoinnin kannalta myönteiset kehityskulut koskettavat samoin esimiehiä, 
mikä näkyi selkeästi 1990-luvun laman aikaisia työympäristön muutoksia käsitelleessä 
tutkimuksessa (Rasku ym. 1997). Esimiehet kokivat paitsi työn vaatimusten ja kuormi-
tuksen lisääntyneen, myös työn vaihtelevuuden, itsenäisyyden ja vaikutusmahdollisuuk-
sien parantuneen. Enemmistö (60%) esimiehistä kokikin organisaatioissa tapahtuneen 
sekä myönteisiä että kielteisiä muutoksia ja kolmannes (33%) koki pelkästään myöntei-
siä muutoksia. (Mt.) Esimiesten kokemukset vastaavat siten tältäkin osin yleisiä työ-
elämän kehitystrendejä, jotka ilmentävät yhteiskunnallista ja taloudellista kehitystä sekä 
aktiivisia työelämän kehittämistoimenpiteitä. Työn hallintamahdollisuuksien lisääminen 
on yksi keino aikapaineen ja työn henkisen rasittavuuden hallintaan, mutta esimiesval-
lan merkitystä ei vielä tunneta kovin hyvin. Sen tuntemus voikin avata uusia näkökul-
mia esimiestyön kehittämiseen. 
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2.2 Positiivisen psykologian näkökulma ja JD-R-malli 
 
Psykologiassa hyvinvointia on perinteisesti lähestytty psyykkisten sairauksien ja on-
gelmien näkökulmasta, patogeenisesti (Mäkikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56). Vas-
taavasti työhyvinvointia on tarkasteltu usein kielteisistä lähtökohdista, stressin ja uupu-
muksen ilmenemisenä, jolloin hyvinvointi on tulkittu stressi- ja uupumusoireiden puut-
tumiseksi (Kinnunen & Feldt 2005, 13). 2000-luvulla hyvinvoinnin ongelmien tutki-
muksen rinnalle on noussut niin sanottu positiivisen psykologian näkökulma, joka on 
kiinnittänyt huomiota myönteisiin kokemuksiin ja tunteisiin, elämänvoimaan, sekä sii-
hen kuinka suuri osa ihmisistä selviytyy elämässään ilman suuria hyvinvoinnin ongel-
mia (Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Näin ajateltuna hyvinvointi ei ole vain pa-
hoinvoinnin puutetta, vaan positiivisia hyvinvoinnin kokemuksia, hyvää toimintakykyä 
ja terveyttä. 
 
Työn voimavarojen ja vaatimusten malli (Job Demands-Resources, JD-R) edustaa posi-
tiivisen psykologian näkökulmaa siinä, että se tarkastelee sekä työpahoinvoinnin että 
työhyvinvoinnin ulottuvuuksia (Schaufeli & Bakker 2004). Perusajatuksena mallissa on, 
että työn piirteet voidaan jakaa työn vaatimuksiin ja voimavaroihin, joilla on erilainen 
merkitys työhyvinvoinnille. Työn vaatimukset ovat positiivisesti yhteydessä työpahoin-
vointiin, joka voi johtaa terveyden heikkenemiseen. Työn voimavarat taas ovat vastaa-
vasti yhteydessä työhyvinvointiin, joka edelleen vahvistaa yleistä hyvinvointia. (kts. 
Bakker & Demerouti 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001; Schaufe-
li & Bakker 2004.) Malli käsittelee perinteisesti työuupumusta ja työn imua (Demerouti 
ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004), mutta sitä on käytetty myös muiden työhyvin-
voinnin tekijöiden tutkimiseen (esim. Bakker & Demerouti 2007). Mallia voidaankin 
soveltaa myös yleisenä työhyvinvoinnin mallina, kuten tässä tutkielmassa, jolloin työ-
uupumuksen sijasta viitataan työpahoinvointiin, työn imun sijasta työhyvinvointiin, 
sekä sitoutumisen sijasta psyykkiseen terveyteen ja yleiseen hyvinvointiin. 
 
Työn vaatimuksilla tarkoitetaan työn fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia 
piirteitä, jotka edellyttävät työntekijältä henkistä ja fyysistä ponnistelua. Tällaisia vaa-
timustekijöitä ovat esimerkiksi melu, kuumuus, suuri työmäärä, aikapaineet, työilmapii-
riongelmat ja työn epävarmuus. Ponnistelulla on omat fyysiset ja psykologiset kustan-
nuksensa (costs). Vaatimukset eivät välttämättä ole negatiivisia työhyvinvoinnin kan-
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nalta, mutta jos ne edellyttävät suuria ponnisteluja työntekijältä, ne voivat aiheuttaa työ-
hyvinvoinnin ongelmia, kuten työuupumusta. Työn voimavaroilla taas tarkoitetaan sel-
laisia työn fyysisiä, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia piirteitä, jotka vähentävät 
työn vaatimuksia tai niiden kielteisiä seurauksia, auttavat saavuttamaan työlle asetettuja 
päämääriä tai edistävät yksilön kasvua ja kehitystä. Työn voimavaratekijöitä ovat esi-
merkiksi hyvä ergonomia, hyvät vaikutusmahdollisuudet, työtehtävien vaihtelevuus, 
työkavereilta saatu tuki ja työn pysyvyys. Runsaat voimavarat voivat siis paitsi auttaa 
työn vaatimuksista selviämistä myös johtaa parempaan työhyvinvointiin, kuten työn 
imuun. Toisaalta voimavarojen puute heikentää työhyvinvointia. Työn vaatimukset sen 
sijaan eivät suoraan heikennä työhyvinvointia, vaan ne vaikuttavat hyvinvointiin lisää-
mällä työpahoinvointia. (Demerouti ym. 2001, 501-502; Schaufeli & Bakker 2004, 296; 
Mäkikangas ym. 2005, 56-57.) 
 
Mallin vaikutussuhteita kuvataan kahden hyvinvointiprosessin, energiapolun ja moti-
vaatiopolun, avulla. Ne kuvaavat alkuperäisessä mallissa työn imun ja työ uupumuksen 
syntymistä ja niiden vaikutusta sitoutumiseen ja terveyteen. Energiapolku linkittää työn 
vaatimustekijät työuupumukseen ja edelleen terveysongelmiin. Työn vaatimukset syö-
vät työntekijän energiavaroja työntekijän ponnistellessa suoriutuakseen kohtaamistaan 
vaatimuksista ja saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Mitä suurempia jatkuvat vaatimukset 
ovat, sitä enemmän työntekijä joutuu ponnistelemaan, mikä voi johtaa energiavarojen 
ehtymiseen. Motivaatiopolku puolestaan linkittää työn voimavaratekijät työn imuun ja 
edelleen sitoutumiseen. Runsaat voimavarat motivoivat työntekijää ja lisäävät hänen 
sitoutumistaan. (Schaufeli & Bakker 2004, 297-298; Mäkikangas ym. 2005, 56-58.) 
 
Alkuperäinen JD-R-malli on saanut monilta osin tukea tutkimuksissa, joten se tarjoaa 
uskottavan viitekehyksen tähänkin tutkimukseen. Perusoletukset vaatimusten ja työ-
uupumuksen sekä toisaalta resurssien ja sitoutumisen välillä ovat saaneet tukea (Deme-
routi ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007). Lisäksi resurssi-
en puutteen on todettu ennustavan työstä etääntymistä (Bakker & Demerouti 2007), 
joka on yksi työuupumusta kuvaava tekijä, ja resurssien on todettu suojaavan työuupu-
mukselta (Schaufeli & Bakker 2004). Työn vaatimuksilla ei sen sijaan näytä olevan 
suoraa yhteyttä sitoutumiseen (mt.). JD-R-mallia testaavassa meta-analyysissa (Craw-
fordi, LePine & Rich 2010) päädyttiin samankaltaisiin johtopäätöksiin. Malli sai muilta 
osin tukea, paitsi vaatimusten ja sitoutumisen yhteyden osalta. (Mt.) Näin ollen ihminen 
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voi sitoutua työhönsä, olivatpa työn vaatimukset vähäisiä tai suuria. Mallin jälkipuolen 
yhteyksistä on todettu, että työuupumus lisää sekä terveysongelmia että työpaikanvaih-
toaikomuksia, ja sitoutuminen on yhteydessä pelkästään jälkimmäiseen vähentäen vaih-
toaikeita (Schaufeli & Bakker 2004). 
 
Tässä tutkimuksessa hyödynnettiin JD-R-mallia tutkimalla sekä työhyvinvoinnin posi-
tiivista että negatiivista ulottuvuutta. Mallin mukaisesti oletettiin työn voimavarojen 
edistävän myönteisiä työhyvinvoinnin kokemuksia ja työn vaatimustekijöiden puoles-
taan kielteisiä työhyvinvoinnin kokemuksia. Työuupumuksen ja työn imun sijaan tässä 
tutkittiin miedompia ja yleisempiä työhyvinvoinnin kokemuksia - työn psyykkistä 
kuormittavuutta ja työtyytyväisyyttä - sekä hyvinvoinnin positiivisia ja negatiivisia ko-
kemuksia yleensä. Huomio kiinnittyi erityisesti valittuihin työn vaatimus- ja voimavara-
tekijöihin, mikä niiden merkitys on työhyvinvoinnille, kun käytetään suomalaisia pal-
kansaajia edustavaa aineistoa ja organisatorinen asema on huomioitu.  
 
Polkumalli kuvaa hyvin tämänkin tutkimuksen vaikutussuhteita, työn vaatimus- ja voi-
mavaratekijöiden suhdetta työhyvinvointiin ja hyvinvointiin, vaikka työhyvinvoinnin 
käsitteet ovat tässä erilaisia verrattuna alkuperäiseen työuupumuksen ja työn imun sisäl-
tävään malliin. Energiapolku kuvaa uskottavasti aikapaineen kuluttavaa vaikutusta. Se 
voi lisätä työn psyykkistä kuormittavuutta ja edelleen jopa psyykkistä oireilua, jos pai-
neet kasvavat liian suuriksi eivätkä käytettävissä olevat voimavarat riitä paineesta sel-
viämiseen. Sen sijaan motivaatiopolku ei nimenä oikein kuvaa tässä tutkittujen työn 
hallinnan ja esimiesvallan yhteyttä työtyytyväisyyteen ja yleiseen hyvinvointiin. Kyse 
on motivaation sijaan myönteisten hyvinvoinnin kokemusten kasvattamisesta ja leviä-
misestä työstä muuhun elämään. Voimavarat tukevat työstä koettua tyytyväisyyttä sekä 
edelleen tyytyväisyyttä elämään, mikä näkyy myönteisinä hyvinvoinnin kokemuksina. 
Tämän vuoksi polkua kutsutaan tässä tyytyväisyyspoluksi ja samalla nojaudutaan Dan-
nan ja Griffinin (1999) ajatukseen, että tyytyväisyys on keskeinen hyvinvointia kuvaava 
kokemus. 
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2.3 Aikapaine työn vaatimuksena 
 
Aikapaineella tarkoitetaan yleensä painetta työskennellä nopeaan tahtiin, lujasti tai arki-
semmin kiireen kokemista. Aikapaineen yhteyttä työhyvinvointiin on tutkittu paljon 
Karasekin (1979; 1985) kehittämän työn vaatimusten ja hallinnan (Job Demand-
Control, JDC) mallin yhteydessä. Malli edustaa perinteistä lähestymistapaa työhyvin-
vointiin ja kuvaa haitallista työn kuormitusta kahden tekijän, työn vaatimusten ja hallin-
nan, keskinäisellä suhteella (Kinnunen & Feldt 2005, 18-19). Työn vaatimukset ja hal-
linta voivat olla matalalla tai korkealla tasolla. JDC-mallin kuormitushypoteesin mu-
kaan kuormittavinta on työ, jossa työn vaatimukset ovat korkeat ja työn hallintamahdol-
lisuudet matalat. Korkea kuormitus altistaa työntekijän edelleen stressille ja heikentää 
työhyvinvointia. (Karasek 1979; Karasek 1985; Kinnunen & Feldt 2005, 18-19.) Tätä 
kuormitushypoteesia on tutkittu paljon viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana (Van 
der Doef & Maes 1999; Häusser ym. 2010) ja se on saanut johdonmukaisesti tukea ylei-
sen psyykkisen hyvinvoinnin (Van der Doef & Maes 1999; Häusser ym. 2010), työtyy-
tyväisyyden, emotionaalisen uupumuksen (Häusser ym. 2010) sekä sydän- ja verisuoni-
tautien (Theorell & Karasek 1996; Kristensen 1995; Schnall, Landsbergis & Baker 
1994) suhteen. Työn vaatimuksilla tarkoitetaan JDC-mallissa psyykkisiä vaatimuksia 
erotukseksi fyysisistä vaatimuksista (Karasek 1979; Karasek 1985), ja perinteisesti työn 
psyykkisiä vaatimuksia on mitattu aikapaineena ja työmääränä (Bakker & Demerouti 
2007, 311). Niinpä edellä mainitut tutkimukset antavat tukea sille, että aikapaine on 
yhteydessä heikentyneeseen työhyvinvointiin, ainakin kun työn hallintamahdollisuudet 
ovat matalat. 
 
Aikapaine ei kuitenkaan ole ainut mahdollinen JDC-mallin tarkoittamista työn vaati-
mustekijöitä, kuten Bakker ja Demerouti (2007, 311) huomauttavat. Uudemmissa tut-
kimuksissa aikapaine onkin selvemmin vain yksi työn vaatimustekijöistä, eikä kuvaa 
työn vaatimuksia yleisellä tasolla. Tämä ei silti tarkoita, ettei aikapainetta pidettäisi 
edelleen keskeisenä työn vaatimustekijänä. Esimerkiksi Moen, Kelly ja Lam (2013) 
ovat kehittäneet JDC-mallia eteenpäin lisäämällä malliin aikakuormituksen ulottuvuu-
den. He jakavat aikavaatimukset työaikaan kohdistuviin vaatimuksiin ja psykososiaali-
seen aikapaineeseen. Työaikaan kohdistuvat vaatimukset tarkoittavat normaalia pidem-
pää työaikaa ja ylitöiden yleisyyttä, joita voidaan mitata melko objektiivisesti. Psy-
kososiaalisella aikapaineella taas tarkoitetaan kiirekokemuksia, kuten tiukkoja aikatau-
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luja ja liian suurta työmäärää, joita mitataan subjektiivisina kokemuksina. Aikaisempien 
tutkimusten perusteella tutkijat arvioivat psykososiaalisen aikapaineen olevan merkityk-
sellisempi työhyvinvoinnin kannalta verrattuna työajan pituuteen. (Mt. 158). Saadut 
tulokset tukivat tätä arviota, sillä psykologinen aikapaine oli yksiselitteisemmin yhtey-
dessä heikkoon hyvinvointiin kuin työaika, jolla oli positiivisia yhteyksiä myös myön-
teisiin hyvinvoinnin kokemuksiin (mt. 161-164). 
 
Syrekin, Apostelin ja Antonin (2013, 253) JD-R-tutkimuksessa aikapainetta sen sijaan 
tutkittiin stressitekijänä ja haasteena, joka voi paitsi haitata myös edesauttaa työhyvin-
vointia, riippuen arvioinnista jonka työntekijä tilanteesta tekee. Tämän näkökulman 
mukaan aikapaine ei siis ole subjektiivinen kokemus vaan kognitiivisen arvioinnin koh-
de. Odotusten mukaisesti aikapaine oli positiivisesti yhteydessä uupumukseen ja nega-
tiivisesti yhteydessä työn ja muun elämän tasapainoon, mikä kertoo aikapaineen nega-
tiivisesta vaikutuksesta työhyvinvointiin. Johtamistyylillä oli kuitenkin muuntava vaiku-
tus yhteyteen, joten aikapaine voi toimia esteen sijaan haasteena työhyvinvoinnille. (Mt. 
256-259.) 
 
Aikapainetta voidaan siten tutkia ainakin subjektiivisena kokemuksena tai työhön liitty-
vänä haasteena, jonka merkitys työhyvinvoinnille riippuu siihen liitetystä kognitiivisesta 
arviosta. Tilastokeskuksen työolotutkimusten yhteydessä on kiinnitetty erityistä huo-
miota kiire-ilmiöön ja pyritty kehittämään keinoja kiireen tutkimiseen (esim. Lehtola & 
Sutela 2008, 67-76; Järnefelt & Lehto 2002; Lehto 2006). Tutkimukset havainnollista-
vat eri tapoja jakaa kiireilmiö kiireen syihin, kiireen yleisyyteen, kiireen hallintaan ja 
kiireen seurauksiin. Lisäksi Järnefeltin (2002) mukaan kiirekokemuksissa voidaan erot-
taa työtahdin tiivistyminen ja työpäivien venyminen erillisiksi ilmiöikseen, jotka mo-
lemmat kuvaavat kiireen ilmenemistä. Näitä jakoperusteita hyödynnettiin tässä tutki-
muksessa, kun arvioitiin aikapainemittareiden sisältöä. 
 
Esimiestyön hektisyys ja sirpaleisuus (kts. Yukl 2006) ovat omiaan synnyttämään aika-
painekokemuksia, ja suomalaiset esimiehet kokevatkin muita työntekijöitä enemmän 
kiirettä sekä kiireen haittaavuutta (Kontiainen 2006, 162-165). Esimiestyölle tyypilliset 
kiirekokemukset myös lisääntyvät korkeamman esimiesaseman johdosta. Mitä ylem-
mällä tasolla esimies on, sitä useammin hän miettii ja tekee työtä vapaa-aikanaan, hänen 
työnsä keskeytyy puheluiden ja kyselyiden vuoksi ja hän käyttää enemmän aikaa infor-
13 
maatiotulvan käsittelyyn. (Mt.) Lisäksi suomalaiset esimiehet kokevat erilaisista työn 
vaatimuksista kuormittavimpana työn määrän (Tarvainen ym. 2005), mikä voi aiheuttaa 
aikapainetta. Niinpä aikapaine on keskeinen työn vaatimustekijä, kun tarkastellaan esi-
miesten työhyvinvointia. 
 
2.4 Työn hallinta työn voimavarana 
 
2.4.1 Työn hallinnan yhteys työhyvinvointiin 
 
Työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta kontrolloida omaa työtään, 
työtehtäviä ja niiden suorittamista (Karasek 1979, 289-290). Kansainvälisissä tutkimuk-
sissa käytetään yleensä termejä job control ja autonomy, suomalaisissa tutkimuksissa 
taas työn hallinta, työn itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet. Tässä niiden kaikkien 
katsotaan viittaavan työn hallintaan yläkäsitteenä, jota voidaan tutkia hieman erilaisin 
painotuksin, jolloin käsitteiden tarkka määrittely riippuu tutkimuksesta. Työn hallinnal-
la on todettu olevan suuri merkitys työhyvinvoinnille. Työntekijät pitävät ensinnäkin 
itse työn itsenäisyyttä tärkeimpänä omaa työssä viihtymistään lisäävänä tekijänä (Lehto 
& Sutela 2008, 191-192). Lisäksi työn hallinnan yhteyttä työhyvinvointiin on tutkittu 
paljon psykologisissa työhyvinvointitutkimuksissa, ja positiivinen yhteys on saanut tu-
kea toistuvasti erilaisissa tutkimuksissa. 
 
Esimerkiksi Humpreyn, Nahrgangin ja Morgesonin (2007, 1339-1345) työn suunnitte-
lua käsittelevässä laajassa katsauksessa työn itsenäisyyden (autonomy) todettiin olevan 
positiivisesti yhteydessä muun muassa alhaiseen kuormitukseen, psyykkiseen oireiluun 
ja poissaolojen määrään, sekä korkeaan työtyytyväisyyteen, sisäiseen motivaatioon ja 
sitoutumiseen. Työn hallinnalla (job control) on erityisen tärkeä rooli Karasekin (1979; 
1985) kehittämässä työn vaatimusten ja hallinnan JDC-mallissa. Kuten aiemmin todet-
tiin, mallin kuormitushypoteesi on saanut toistuvasti tukea (esim. Van der Doef & Maes 
1999; Häusser ym. 2010), joten työn hallintamahdollisuuksien puute lisää riskiä työhy-
vinvoinnin ja terveyden heikkenemiseen, jos työn vaatimukset ovat korkeat. Malliin 
liittyy lisäksi suojahypoteesi, jonka mukaan korkeat työn hallintamahdollisuudet suo-
jaavat korkeiden työn vaatimusten aiheuttamalta kuormitukselta (Häusser ym. 2010, 2). 
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Suojahypoteesia on samoin tutkittu paljon, mutta se on saanut hieman epäjohdonmukai-
semmin tukea (Van der Doef & Maes 1999; Häusser ym. 2010). 
 
Työn hallintaa (autonomy, job control) on tutkittu myös työn voimavarana JD-R-mallin 
mukaisesti ja todettu sillä olevan positiivinen yhteys sitoutumiseen (Crawford ym. 
2010; Demerouti ym. 2001; Nahrgang, Morgeson & Hofmann 2011). Työn itsenäisyy-
den (autonomy) on todettu lisäksi olevan positiivisesti yhteydessä motivaatioon ja nega-
tiivisesti työuupumukseen (Nahrgang ym. 2011). Näin ollen työn hallinta paitsi koetaan 
tärkeäksi oman työssä viihtymisen kannalta, se on myös tutkimuksissa todettu työhy-
vinvoinnille tärkeäksi, sillä se edesauttaa selviämään kuormituksesta ja saamaan myön-
teisiä työhyvinvoinnin kokemuksia. 
 
Karasekin (1979, 289-290) alkuperäisessä työn hallinnan määrittelyssä (job decision 
latitude) korostuivat päätöksentekovalta (decision authority) ja älyllinen harkintavalta 
(intellectual discretion). Ensimmäisellä tarkoitetaan vaikutusmahdollisuuksia omaan 
työhön, esimerkiksi vapautta päättää, miten työnsä tekee. Jälkimmäisellä viitataan työ-
hön, jota määrittää korkea osaaminen, luovuus, vapaus, uuden oppiminen ja se, ettei työ 
ole rutiininomaista. (Mt.) Myöhempien JDC-tutkimusten käsitteenmäärittelyissä on ko-
rostunut työn vaikutusmahdollisuuksien merkitys ja on siirrytty käyttämään termiä job 
control (Wall, Jackson, Mullarkey & Parker 1996, 155-157). Mittaamisen tasolla on 
kuitenkin usein pysytty alkuperäisissä mittareissa, jotka perustuvat työn hallinnan laa-
jaan määrittelyyn, mitä pidetään osasyynä JDC-mallin saamaan ristiriitaiseen tukeen 
suojahypoteesin osalta. Kriitikoiden mukaan työn hallinnan suojaavaa vaikutusta tutkit-
taessa tulisikin keskittyä korkean osaamisen, uuden oppimisen, luovuuden ja tehtävien 
monipuolisuuden sijaan varsinaisiin työn hallintamahdollisuuksiin, ja tutkimustulokset 
tukivat tätä oletusta. (Mt. 155-157, 159-161.) Tässä tutkimuksessa pyrittiin toteuttamaan 
tätä ideaa mahdollisuuksien mukaan, kun työn hallintaa tutkittiin työn itsenäisyytenä ja 
vaikutusmahdollisuuksina. 
 
2.4.2 Työn hallinnan merkitys esimiesten työhyvinvoinnille 
 
Työn hallintamahdollisuudet lisääntyvät korkeamman aseman myötä. Esimiehet koke-
vat työnsä itsenäisemmäksi ja esimiesten työ vaatii useammin suunnittelua ja ideointia 
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verrattuna muihin palansaajiin, lukuun ottamatta asiantuntijoita (Melin ym. 2007, 41-
72). Lisäksi esimiehillä on enemmän vaikutusmahdollisuuksia työssään, kuin muilla 
palkansaajilla. Esimiestasojen välillä on vastaavasti eroja, työn itsenäisyys ja vaikutus-
mahdollisuudet lisääntyvät korkeamman esimiesaseman myötä. (Mt.; Kontiainen 2006, 
166-168.) Eniten koetaan vaikutusmahdollisuuksia työn sisältöön - kuten työtehtäviin, 
työjärjestykseen ja työmenetelmiin – sekä työtahtiin. Vähiten vaikutusmahdollisuuksia 
koetaan työaikoihin, aikatauluihin ja siihen, kenen kanssa työskentelee. Näitä vaikutus-
mahdollisuuksia on sitä enemmän, mitä korkeampi asema on. Poikkeus on työtahti, sen 
suhteen eri palkansaajaryhmät ovat melko tasa-arvoisia. (Kontiainen 2006, 166-168.) 
 
Esimiehiä koskevat tutkimukset vahvistavat syntynyttä kuvaa työn hallinnan positiivi-
sesta merkityksestä työhyvinvoinnille. Sekä JDC-mallin kuormitushypoteesi (Rydstedt, 
Devereux & Sverke 2007) että suojahypoteesi (Gadiner, Fischer, Schneider, Fischer, 
Frank & Kromm 2009, 231-233) ovat saaneet tukea, kun niitä on tutkittu esimiehillä; 
työn hallinta suojaa siis esimiehiä korkeiden työn vaatimusten aiheuttamalta kuormituk-
selta. Koska esimiehet kohtaavat työssään enemmän työn vaatimuksia kuin muut pal-
kansaajat (Kontiainen 2006, 162-165; Rydstedt ym. 2007, 271-273), ovat työn hallinta-
mahdollisuudet heille erityisen tärkeitä. Työn hallinnan merkitys korostuukin monissa 
esimiesten työhyvinvointia käsittelevissä tutkimuksissa. Sillä on todettu olevan negatii-
vinen yhteys esimiesten työuupumukseen (Lee & Ashforth 1993), psykosomaattisten 
oireisiin ja itse arvioituun stressiin (Hyvönen, Mäkikangas, Kinnunen Ruoppila & Feldt 
2008), sekä suojaava vaikutus esimiesten työkykyyn ja positiivinen yhteys myönteisiin 
muutoksiin työkyvyssä (Feldt ym. 2009). Terveysvaikutusten lisäksi työn hallinta lisää 
työssä viihtymistä esimiehillä. Esimiehet, joilla on hyvät vaikutusmahdollisuudet, koke-
vat työilmapiirin paremmaksi ja ovat tyytyväisempiä työhönsä, kuin esimiehet joilla 
vaikutusmahdollisuuksia on vähän (Hyvönen ym. 2008). Naisesimiehiä koskevassa tut-
kimuksessa runsas työnitsenäisyys lisäsi työtyytyväisyyttä ja organisaatioon sitoutumis-
ta sekä vähensi työpaikan vaihtoaikeita (Rosin & Korabik 1991). Työn hallinnalla on 
näin ollen yhteys sekä työhyvinvoinnin ongelmien vähäisyyteen että myönteisten työ-
hyvinvoinnin kokemusten lisääntymiseen esimiehillä. 
 
Suomalaisten esimiesten työhyvinvointia JD-R-mallin avulla tarkastelevat tutkimukset 
käsittelevät monia eri työn voimavara- ja vaatimustekijöitä. Työn hallinta on noussut 
niissä muita voimavaroja merkityksellisemmäksi tekijäksi, mikä vahvistaa ajatusta työn 
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hallinnan erityisestä merkityksestä esimiesten työhyvinvoinnille. Erilaisista työn voi-
mavaroista työn hallinnan todettiin aiheuttavan eniten tyydytystä esimiehille (Tarvainen 
ym. 2005) ja että työn hallinta oli muita työn voimavaroja vahvemmin yhteydessä työn 
imuun (Ahtilinna, Feldt, Kinnunen & Mäkikangas 2007). 
 
Työn hallintamahdollisuuksien lisääminen ei välttämättä kuitenkaan lisää hyvinvointia 
samassa suhteessa loputtomasti. Feldtin, Mäkikankaan ja Kinnusen (2003, 299-301) 
mukaan runsailla vaikutusmahdollisuuksilla voi olla jopa haitallisia terveysvaikutuksia 
ylimmän tason esimiehille, jos ne yhdistyvät suureen vastuuseen ja voimakkaaseen si-
toutumiseen. Keski- ja alimman tason esimiehillä vastaavaa sitoutumisen ja vaikutus-
mahdollisuuksien yhteyttä ei löydetty. Tutkijat arvioivat vaikutusmahdollisuuksilla ole-
van tietyn optimitason, jonka ylittyessä voimakkaasti sitoutuneet ylimmän johdon esi-
miehet eivät enää kykene hyödyntämään runsaita vaikutusmahdollisuuksiaan. Samassa 
tilanteessa olevat heikosti sitoutuneet esimiehet eivät kärsi samalla tavoin terveyshai-
toista ja pystyvät hyödyntämään runsaat vaikutusmahdollisuudet paremmin. (Mt.) Niin-
pä työn hallinta ei ole työhyvinvoinnin kannalta yksinomaan myönteinen työn voimava-
ra, vaikka se sitä useimmiten onkin, tietyissä tilanteissa se voi toimia työn vaatimusteki-
jänä. Työn piirteen määrittäminen joko työn vaatimus- tai voimavaratekijäksi ei olekaan 
täysin yksiselitteistä, kuten Mäkikangas ym. (2005, 58) toteavat. 
 
2.5 Työhyvinvointi 
 
2.5.1 Esimiesten työhyvinvointi 
 
Esimiehillä on työssään muita työntekijöitä enemmän sekä työn vaatimuksia (Kontiai-
nen 2006, 162-165; Rydstedt ym. 2007, 271-273) että tiettyjä työn voimavaroja (mt. 
166-168; Melin ym. 2007, 41-72), mutta millaista on esimiesten työhyvinvointi - voitta-
vatko voimavarat vai vaatimustekijät. Työolotutkimusten mukaan, vaikka esimiehet 
kokevatkin työnsä henkisesti raskaampana kuin muut, eivät he kuitenkaan näytä koke-
van psyykkisiä oireita muita palkansaajia enempää (Kontiainen 2006, 170). Työuupu-
musta esimiestehtävissä toimivat ja tietotyöläiset kokevat jopa muita ansiotyössä käyviä 
harvemmin (Melin ym. 2007). Psykologiset tutkimukset antavat samoin rohkaisevan 
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kuvan esimiesten työhyvinvoinnista. Vuonna 1996 yli puolella (56%) suomalaisista 
esimiehistä työkyky oli hyvä ja vajaalla puolella (43%) työkyky oli keskinkertainen, 
mikä on positiivinen tulos kun otetaan huomioon tehokkuusvaatimusten kiristyminen ja 
psyykkisten oireiden lisääntyminen laman aikana (Rasku ym. 1997). Tuoreemmassa 
vuoteen 2006 ulottuvassa seurantatutkimuksessa suomalaisten esimiesten työkyky oli 
hyvää tasoa ja se oli pysynyt pääosin hyvänä kymmenen vuoden tarkastelujakson aikana 
(Feldt ym. 2009). Suurimmalla osalla (88%) tutkituista esimiehistä työkyky oli ollut 
joko jatkuvasti erinomainen, tai sitten työkyky oli hyvä, vaikkakin kehityskaareltaan 
laskeva. Useimmilla esimiehillä työkyky pysyi samana tarkastelujakson aikana (66%), 
kolmanneksella työkyky laski (30%) ja pienellä osalla parani kohtuullisesta hyväksi 
(4%). (Mt.) 
 
Esimiesten hyvä työhyvinvointi ilmenee myös positiivisina työhyvinvoinnin kokemuk-
sina. Esimiehet kokevat korkeaa työn imua (Ahtilinna ym. 2007) ja verrattuna muihin 
työntekijöihin he kokevat työnsä palkitsevampana (Rydstedt ym. 2007, 271-273) ja ovat 
sitoutuneempia työhönsä (Melin ym. 2007, 47-50). Vaikuttaakin siltä, että esimiesten 
työn voimavarat ylittävät kuormittavat vaatimustekijät siinä määrin, että heidän hyvin-
vointinsa on hyvää tai jopa korkeaa tasoa, eikä heidän hyvinvointinsa ole ainakaan mui-
ta palkansaajia heikompaa. Tutkittaessa erilaisia työn voimavara- ja vaatimustekijöitä 
JD-R-mallin mukaan esimiehet kokivatkin eri tekijöistä kaiken kaikkiaan enemmän 
tyydytystä kuin kuormitusta (Tarvainen ym. 2005), ja toisessa tutkimuksessa esimiehet 
arvioivat työssään olevan enemmän tutkittuja voimavara- kuin vaatimustekijöitä (Ahti-
linna ym. 2007). 
 
Täytyy kuitenkin muistaa, ettei tilanne ole yhtä hyvä kaikilla esimiehillä. Osa esimiehis-
tä kärsii työn vaatimuksista, kuormittuu ja oireilee muita enemmän. Erilaisista taustate-
kijöistä johtamistasolla on todettu olevan yhteys työn voimavara- ja vaatimustekijöihin, 
kuormittumiseen ja työhyvinvointiin. Työn vaatimukset ja henkinen rasittavuus lisään-
tyvät korkeamman esimiesaseman johdosta, minkä seurauksena ylimmällä johdolla voi-
si olettaa olevan esimiehistä suurimmat työhyvinvoinnin riskit. Toisaalta kuitenkin työn 
hallintamahdollisuudet lisääntyvät esimiesaseman noustessa, mikä suojaa ylintä johtoa 
kuormittumisen haittavaikutuksilta. Riskit työhyvinvoinnin heikentymiselle korostuvat-
kin alimmassa esimiesportaassa, jonka edustajat kärsivät ylempää johtoa useammin hei-
kosta työkyvystä (Feldt ym. 2009) ja masennusoireista (Feldt, Kinnunen & Mäkikangas 
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2005, 547). Lisäksi ylempi johto kokee alempaa johtoa useammin myönteisiä työhyvin-
voinnin kokemuksia, kuten työtyytyväisyyttä (Hyvönen ym. 2008, 29-30; Tarvainen 
ym. 2005, 448), innostusta ja mukavuutta (Feldt ym. 2005, 547) sekä työhön sitoutumis-
ta (Feldt ym. 2003, 297-300). 
 
Syynä tähän lienee alimman johdon heikompi asema sekä vaatimus- että voimavarateki-
jöiden suhteen verrattuna ylempiin johtotasoihin. Vaikka alin johto kokee vähemmän 
työn vaatimuksia (Kontiainen 2006, 162-169), kokee se vaatimukset kuormittavampina 
kuin muut esimiehet (Tarvainen ym. 2005). Alimmalla johdolla on vähemmän työn hal-
lintamahdollisuuksia (Melin ym. 2007, 41-72; Kontiainen 2006, 166-168) ja lisäksi se 
kokee voimavarat vähemmän tyydyttävinä verrattuna muihin esimiehiin (Tarvainen ym. 
2005). Vaikuttaa siis siltä, etteivät alimman johdon edustajien voimavarat ole joko riit-
tävät työn vaatimuksiin nähden, tai käytettävissä olevat työn voimavarat eivät sovi yh-
teen työn vaatimusten kanssa. 
 
Alin johto kokee ylintä johtoa kuormittavammaksi työpaikan ihmissuhdeongelmat ja 
rooliepäselvyydet (Tarvainen ym. 2005). Ihmissuhteiden kuormittavuutta voidaan tulki-
ta sitä vasten, että alimman johdon vastuulle kuuluvat erityisesti työnjohtotehtävät, ih-
misten ohjaaminen työssään ja työnjaosta huolehtiminen työntekijöiden välillä. Mahdol-
liset työntekijöiden väliset ongelmat tai ihmisten tyytymättömyys omaan työhönsä vaa-
tivat aidosti esimiehen panosta, kun hän yrittää saada työnjaon toimimaan ja ihmiset 
motivoitumaan työstään. Rooliepäselvyyksien kuormittavuus taas liittyy rooliin ylem-
män johdon ja työntekijöiden välissä sekä muita esimiehiä heikompaan valta-asemaan. 
Ylemmän johdon ja alaisten näkemykset ja tavoitteet eivät aina ole samansuuntaisia, 
mikä luo ristipainetta välissä olevalle esimiesportaalle. Lisäksi vaikka esimiesasema tuo 
enemmän vapautta päättää asioista verrattuna alaisiin, on valta kuitenkin heikompaa 
verrattuna ylempiin esimiehiin, mikä tarkoittaa erityisesti heikompia mahdollisuuksia 
osallistua organisaation päätöksentekoon. Jos vastuu ja mahdollisuus vaikuttaa asioihin 
eivät kohtaa, voi alin johto kokea tilanteen ristiriitaiseksi. Sen vuoksi tässä ollaan kiin-
nostuneita esimiesvallan merkityksestä työhyvinvoinnille, voiko siitä löytyä keinoja 
esimiesten työhyvinvoinnin tukemiseen. 
 
Vaikka työhyvinvointi on heikointa alimman johdon edustajilla, on muillakin esimiehil-
lä omat työhyvinvoinnin haasteensa. Keskiportaan esimiehet kokevat työn määrän mui-
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ta esimiehiä kuormittavampana, ja myös heitä ihmissuhdeongelmat kuormittavat ylintä 
johtoa enemmän (Tarvainen ym. 2005). Ylintä johtoa taas painaa muita esimiehiä 
enemmän henkilökohtainen vastuu. (Mt.) Esimiesten hyvä työhyvinvointi ei siten ole 
itsestään selvyys, vaan sekin vaatii tutkimuksellista huomiota. 
 
2.6.1 Työhyvinvoinnin monet ulottuvuudet 
 
Hyvinvointi ja työhyvinvointi ovat laajoja käsitteitä, jotka voidaan määritellä monella 
tavalla ja joiden erottaminen toisistaan on haastavaa. Rajanveto riippuukin valitusta 
näkökulmasta. Tässä tutkimuksessa lähtökohtana oli Dannan ja Griffinin (1999) määri-
telmä, jossa työhyvinvointi laajana käsitteenä sisältää: (1) yleisen terveyden, (2) työhön 
liittyvän hyvinvoinnin sekä (3) työn ulkopuolisiin asioihin liittyvän yleisen hyvinvoin-
nin, johon työ vaikuttaa. Yleisellä terveydellä tarkoitetaan sekä fysiologista että psyyk-
kistä terveyttä, jolloin keskitytään perinteisen hyvinvoinnin tutkimuksen mukaisesti 
oireiden ilmenemiseen. Hyvinvointi ei kuitenkaan ole sama asia kuin sairausoireiden 
puute, vaan se on myös positiivisia hyvinvoinnin kokemuksia, tyytyväisyyttä sanan laa-
jassa merkityksessä. Työhön liittyvä hyvinvointi ja yleinen hyvinvointi edustavat tätä 
positiivista työhyvinvoinnin puolta. Työhön liittyvällä hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyy-
tyväisyyttä työhön yleensä tai joihinkin sen osa-alueeseen, ja yleisellä hyvinvoinnilla 
tarkoitetaan vastaavasti tyytyväisyyttä elämään tai sen osa-alueeseen. Tyytyväisyyttä 
kuvaavat paitsi itse tyytyväisyyden kokemus myös muut myönteiset kokemukset, kuten 
sitoutuminen työhön ja onnellisuus. (Mt. 359-364.) 
 
Työhyvinvointia tutkittiin tässä tällaisena laajana kokonaisuutena, joka muodostuu ter-
veyden, työhön liittyvän ja yleisen hyvinvoinnin osa-alueista. Tutkimuksessa keskityt-
tiin psyykkiseen terveyteen ja hyvinvointiin fyysisen sijaan. Dannan ja Griffinin (mt.) 
jaottelun lisäksi huomioitiin positiivisen psykologian näkökulma, se että työhyvinvointi 
voidaan jakaa positiiviseen ja negatiiviseen ulottuvuuteen. Näin muodostettiin neljä 
tutkittavaa työhyvinvoinnin osa-aluetta, joista (1) työhön liittyvä hyvinvointi ja (2) ylei-
nen hyvinvointi muodostavat työhyvinvoinnin positiivisen ulottuvuuden, ja (3) työhön 
liittyvä pahoinvointi ja (4) psyykkinen terveys puolestaan työhyvinvoinnin negatiivisen 
ulottuvuuden. 
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Tutkittujen työhyvinvoinnin osa-alueiden tekijöitä analysoitiin Warrin (1990) psyykki-
sen hyvinvoinnin mallin avulla, jotta saataisiin tarkempi kuva tutkitusta työhyvinvoin-
nin sisällöstä. Warr jakaa psyykkisen hyvinvoinnin affektiiviseen hyvinvointiin ja hy-
vinvointiin, joka ilmenee käyttäytymisessä. Affektiivinen hyvinvointi on hyvinvoinnin 
ydin. Siinä erilaiset hyvinvointia kuvastavat tunnekokemukset jaetaan ensisijaisesti sen 
mukaan, onko kyse mielihyvästä vai mielipahasta. Toissijainen jaotteluperuste on se, 
millainen tunnekokemus on virittyneisyyden tasoltaan. Näiden lähtökohtien perusteella 
Warr on määritellyt affektiivisen hyvinvoinnin kolme perusulottuvuutta: (1) mielipaha-
mielihyvä, (2) ahdistus-mukavuus ja (3) masennus-innostus. Virittyneisyyden ulottu-
vuus ei sellaisenaan Warrin (mt. 194-195) mukaan kuvaa hyvinvointia, mutta kun siihen 
liittyy jokin mielihyvän tai mielipahan elementti, kuten uupumuksessa ja tarmokkuu-
dessa, voidaan sitä tutkia samoin kuin muitakin affekteja (kts. mt., liite 2; Daniels 
2000). Affektiivisen hyvinvoinnin malli on ennen kaikkea luokittelumalli, jota voidaan 
hyödyntää hyvinvoinnin eri osa-alueiden tutkimuksessa, mutta joka ei sinänsä kerro 
näiden tunnekokemusten merkityksestä hyvinvoinnille. Tässä sitä käytettiin työhyvin-
voinnin mittareiden sisällön analyysissa. Sen sijaan mallin oletuksia affektien välisistä 
suhteista ei tutkittu lainkaan. 
 
2.6 Esimiehet ja esimiesvallan yhteys työhyvinvointiin 
 
Kuten työhyvintointitutkimukset osoittavat, esimiesasemalla ja -tasolla on merkitystä 
niin työn vaatimusten, työn voimavarojen kuin työhyvinvoinnin kannalta. Tästä huoli-
matta esimiesvaltaa itsessään ei ilmeisesti ole tutkittu työn voimavarana. Valtaa käsitel-
lään yleensä taustalla vaikuttavana tekijänä tarkastelemalla eri asemassa olevien ryhmi-
en välisiä eroja. Siksi tässä tutkimuksessa haluttiin selvittää tarkemmin esimiesvallan 
merkitystä työhyvinvoinnille ja laajentaa samalla kuvaa esimiesten työhyvinvoinnista. 
Esimiesvaltaa tarkasteltiin työnjohtovaltana sekä palkitsemis- ja pakkovaltana, jotka 
molemmat kohdistuvat alaisiin. 
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2.6.1 Esimiesten määrittely ja luokittelu 
 
Esimiesten määrittely ja luokittelu kiinnittää huomion valtaeroihin, ja olennaista toimi-
van luokittelun kannalta onkin löytää keskeiset valtaerot organisatoristen asemien välil-
lä. Esimiesten määrittely voi ensinnäkin perustua tehtävänimikkeeseen. Tätä määrittely-
tapaa käytetään erityisesti psykologisissa tutkimuksissa (esim. Rasku ym. 1997), mutta 
myös työolotutkimuksissa (esim. Lehto & Sutela 2008, 11; Työterveyslaitos 2010a, 6), 
jotka hyödyntävät Tilastokeskuksen ammattiluokitusta (kts. Tilastokeskus 2013). Teh-
tävänimikkeeseen perustuva määrittely kerää esimiehiksi todennäköisesti ne, joiden 
pääasiallinen tehtävä on toimia esimiehenä. Sitä vastoin määrittely jättää ulkopuolelle 
sellaiset henkilöt, joilla esimiestehtävät ovat vain osa työnkuvaa. Psykologisissa tutki-
muksissa vastaaja usein itse määrittelee, kuuluuko hän alimpaan, keski- vai ylimpää 
johtoon (esim. Rasku ym. 1997). Tehtävänimikkeiden ja johtotasojen merkitys voi kui-
tenkin vaihdella eri organisaatioissa, koska organisaatiot vaihtelevat kooltaan ja hie-
rarkkisen jäsentämisen tavoiltaan (Wright 1997, 361). Lisäksi tällainen johtotason mää-
rittely on herkkä yleisemmin lomaketutkimukseen liittyvälle ongelmalle siitä, että vas-
taajat voivat tulkita kysymyksiä ja vastausvaihtoehtoja hyvinkin eri tavoin. Sen tähden 
johtamistason itse määrittely ei välttämättä ole luotettavin tapa erotella esimiestasoja 
toisistaan. 
 
Laajempi mutta yksiselitteisempi tapa määritellä esimies on lähestyä asiaa työnkuvan 
näkökulmasta, kuuluuko vastaajan työhön esimiestehtäviä vai ei (esim. Blom ym. 2001; 
Melin ym. 2007; Kontiainen 2006). Määrittelyn on todettu olevan laaja siinä mielessä, 
että se tavoittaa sellaisetkin esimiehet, joilla on työnjohtotehtäviä, mutta ei omia suoria 
alaisia (Kontiainen 2006). Rajaamistapa sopii hyvin yhteen Erik Olin Wrightin (1997) 
luokkateoriaan perustuvan ammattiaseman määrittelyn kanssa. Sen mukaan työnjohta-
jilla on valtaa alaisten suhteen, muttei päätöksentekovaltaa organisaatiossa. Johtajilla 
taas on valtaa sekä alaisiin, että organisatorista päätöksentekovaltaa. (Mt. 19-26.) Mää-
rittely keskittyy valtaeroihin yksinkertaisella ja karkeallakin tavalla, mutta se tavoittaa 
jotain hyvin olennaista esimiesvallasta, ja sen on helppo nähdä pätevän erilaisiin am-
matteihin ja organisaatioihin. Sen vuoksi tässä tutkimuksessa käytetään juuri Wrightin 
(mt.) määrittelyä esimiehistä. Myös aikaisemmassa tutkimuksessa (kts. Blom ym. 
2001), jossa on käytetty tutkimuksen aineistoja, sovellettiin samaa jaottelua. 
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli ensinnäkin täydentää kuvaa esimiesten työhyvinvoinnista 
kuvaamalla esimiesryhmien ja muiden palkansaajien välisiä eroja työn vaatimustekijöi-
den, työn voimavarojen ja työhyvinvoinnin suhteen. Ryhmiä vertailtiin työolotutkimus-
ten laajan näkökulman mukaisesti tarkastelemalla yksittäisiä väittämiä ja niiden prosent-
tijakaumia, jotta saataisiin mahdollisimman rikas kuvaus. Se nähtiin tärkeänä, koska 
vastaavaa koko väestön tasolla tehtyä analyysia esimiehistä on tehty suhteellisen vähän. 
Toisekseen haluttiin selvittää, mikä merkitys tutkituilla työn vaatimustekijöillä ja työn-
voimavaroilla on työhyvinvoinnin kannalta. Tässä hyödynnettiin psykologisen tutki-
muksen syvää näkökulmaa selvittämällä yhteyksiä JD-R-mallin mukaisesti. Aiemmissa 
tutkimuksissa on havaittu aikapaineen heikentävän työhyvinvointia ja työn hallinnan 
puolestaan suojaavan ja vahvistavan työhyvinvointia. Tässä haettiin lisätukea näille yh-
teyksille ja samalla haluttiin testata mallin toimivuutta valitussa aineistossa, joka poik-
keaa otokseltaan ja lomakesuunnittelultaan tavallisista psykologisista työhyvinvointitut-
kimuksista. Uutena työn voimavaratekijänä tutkittiin esimiesvaltaa, mikä sen merkitys 
on esimiesten työhyvinvoinnille. Lisäksi tarkasteltiin käsitetaustaltaan kahden erilaisen 
aikapainemuuttujan käyttäytymistä analyyseissa, minkä antaa ainakin tavallista katta-
vamman kuvan ryhmien kokemasta aikapaineesta sekä tarjoaa mahdollisesti uusia nä-
kökulmia aikapaineen tutkimiseen. 
 
3.1 Keskeiset käsitteet ja niiden mittarit 
 
3.1.1 Aikapaine 
 
Työn vaatimustekijänä tarkasteltiin aikapainetta, joka on keskeinen ja jopa hieman kli-
seinen haaste nykyisessä työelämässä. Aikapainetta tutkittiin Moen ym. (2013, 158) 
tarkoittamana psykososiaalisena aikapaineena eli subjektiivisina kiirekokemuksina työ-
aikaan kohdistuvien vaatimusten sijaan, koska aiempien tutkimusten perusteella juuri 
niillä on merkitystä työhyvinvoinnin kannalta (mt.). Työaikaan kohdistuvia vaatimuk-
sia, viikoittaista työaikaa ja ylitöiden yleisyyttä, tutkittiin tässä sen sijaan kontrolliteki-
jöinä. Tarkastelu rajoittui koetun aikapaineen voimakkuuteen. Se, arvioitiinko koettu 
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aikapaine esteeksi vai haasteeksi, jäi tarkastelun ulkopuolelle, vaikka sillä voikin olla 
merkitystä aikapaineesta selviämisessä. 
 
Lomakkeella oli kaksi kiirekokemuksia käsittelevää kysymyskokonaisuutta, joiden si-
sältöä arvioitiin Tilastokeskuksen (Lehtola & Sutela 2008, 67-76; Järnefelt & Lehto 
2002; Lehto 2006) kiiretutkimusten avulla. Molempien mittareiden todettiin kuvaavan 
ennemmin työpäivän tiivistymistä kuin venymistä. Tosin väite: ”Työstä on vaikea irtau-
tua edes vapaa-aikana” ei oikein kuvaa kumpaakaan. Se viittaa kiirekokemusten le-
viämiseen vapaa-ajalle, minkä voisi erottaa omaksi kiireen kokemisesta kertovaksi il-
miökseen työpäivän tiivistymisen ja venymisen rinnalle. Toinen havainto oli se, että 
ensimmäisen kokonaisuuden kysymykset käsittelivät kiireen yleisyyttä ja toisen kiire-
kokemuksen sisältöä, kiireen syitä ja seurauksia. Tarkemmat tiedot aikapainemittareiden 
väittämistä sekä niiden luokittelusta löytyvät liitteestä 1. 
 
Perinteisesti aikapainetta on tutkittu ensimmäisen aikapainemuuttujan kaltaisilla mitta-
reilla, jotka selvittävät kiireen yleisyyttä. Kiireen syitä ja seurauksia selvittävän mittarin 
avulla saadaan kuitenkin monipuolisemmin tietoa aikapainekokemuksen sisällöstä sekä 
tarkempi kuva mahdollisista ryhmien välisistä eroista aikapaineen suhteen. Niinpä tut-
kimukseen haluttiin lopulta ottaa mukaan kumpikin aikapainemittari, joista ensimmäi-
nen mittaa kiireen yleisyyttä, sitä kutsutaan kiireisyydeksi. Toista taas kutsutaan aika-
painekokemukseksi, koska se kartoittaa kiirekokemuksen sisältöä. Samalla haluttiin 
hyödyntää mahdollisuus verrata käsitetaustaltaan erilaisia mittareita, eroavatko ne yh-
teyksiltään työn voimavaratekijöihin tai työhyvinvointiin, mikä taas voi tarjota hyödyl-
lisiä ajatuksia kiireen tutkimiseen jatkossa.  
 
3.1.2 Työn hallinta ja esimiesvalta 
 
Työn voimavaroina tutkittiin työn hallintaa ja esimiesvaltaa. Kuten todettu, työn hallin-
nalla on suuri merkitys esimiesten työhyvinvoinnille, työn hallintamahdollisuudet li-
sääntyvät korkeamman esimiesaseman myötä ja alimman johdon työhyvinvointi on 
muita esimiehiä heikompaa. Näin ollen tässä haluttiin perehtyä tarkemmin siihen, mikä 
vallassa tarkalleen ottaen on sellaista, että se tukee esimiehen hyvinvointia. Onko kyse 
pelkästään työn hallinnan vaikutuksesta vai voiko esimiesvalta itsessään parantaa esi-
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miehen työhyvinvointia, kun tietty organisatorinen asema on määritelty? Esimiesvaltaa 
itsessään ei ilmeisesti ole tutkittu työn voimavarana, vaan sitä on käsitelty tavallisesti 
taustatekijänä työhyvinvointitutkimuksessa. Jotta voitaisiin kehittää keinoja tukea 
alimman johdon edustajien työhyvinvointia, haluttiin tässä tutkia esimiesvallan mahdol-
lisuuksia työn voimavarana ja laajentaa näin kuvaa esimiesten työhyvinvoinnista. 
 
Esimiesvaltaa tarkasteltiin kahdella mittarilla, jotka mittaavat alaisiin kohdistuvan esi-
miesvallan eri puolia. Ensimmäinen mittaa työnjohtovaltaa, missä määrin esimies on 
vastuussa työtehtävien organisoinnista, kuten työtehtävien määräämisestä alaisille. Toi-
nen taas mittaa palkitsemis- ja pakkovaltaa, onko esimiehellä mahdollisuus palkita tai 
kohdistaa pakottavia toimenpiteitä alaisiin. 
 
Työn hallintaa tutkittiin samoin kahden mittarin avulla, työn itsenäisyyden ja vaikutus-
mahdollisuuksien. Ne mittaavat työntekijän valtaa suhteessa omaan työhön ja yhdessä 
ne muodostavat työn hallinnan kokonaisuuden. Työn itsenäisyyden mittarin taustalla on 
ajatus, että itsenäinen työ vaatii ja mahdollistaa oman työn suunnittelun, tarkemmin 
sanottuna työn sisällön ja työsuorituksen suunnittelun. Kysymys on siten toimintava-
pauden mittaamisesta, ei siitä, kuvaako työtä korkea osaaminen, uuden oppiminen tai 
työtehtävien monipuolisuus, jotka Wallin ym. (1996, 155-157) rajaavat työn hallinnan 
määritelmän ulkopuolelle. Mittari poikkeaa Wallin ym. (mt.) määrittelystä kuitenkin 
hieman siinä, että se viittaa luovuuteen, koska siinä kysytään mahdollisuutta soveltaa 
työssään omia ideoitaan. Vaikutusmahdollisuuksilla puolestaan mitataan päätösvaltaa 
oman työn suhteen, mikä vastaa selvimmin Wallin ym. (mt.) käsitystä työn hallinta-
mahdollisuuksista. Tässä mittarin kysymykset keskittyvät vahvasti työajan kontrolliin ja 
vain jossain määrin itse työsuorituksesta määräämiseen. Mittarit ja niiden väittämät löy-
tyvät kokonaisuudessaan liitteestä 1. 
 
3.1.3 Työhyvinvoinnin neljä osa-aluetta 
 
Työhyvinvointi tarkasteltiin tässä laajana neljästä eri osa-alueesta muodostuvana koko-
naisuutena Dannan ja Griffinin (1999) jaottelua mukaillen. Osa-alueet ovat: (1) työhön 
liittyvä hyvinvointi, (2) yleinen hyvinvointi (3) työhön liittyvä pahoinvointi ja (4) 
psyykkinen terveys. Työn liittyvää hyvinvointia tutkittiin yleisenä työtyytyväisyytenä, 
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yleistä hyvinvointia myönteisinä hyvinvoinnin kokemuksina, työhön liittyvää pahoin-
vointia työn psyykkisenä kuormittavuutena ja psyykkistä terveyttä psyykkisenä oireilu-
na. Näitä tekijöitä analysoitiin hyödyntämällä Warrin (1990) psyykkistä hyvinvoinnin 
mallia asemoimalla mittareiden väittämät malliin (KUVIO 1.). Näin saatiin tarkempaa 
tietoa työhyvinvoinnin mittareiden sisällöstä. Mittarit ja niiden väittämät löytyvät koko-
naisuudessaan liitteestä 1. 
 
 
KUVIO 1. Tutkitut työhyvinvoinnin tekijät sijoitettuna Warrin (1990) psyykkisen hyvinvoinnin 
malliin. 
 
Työtyytyväisyys on yksi vanhimmista ja tutkituimmista työhön liittyvän hyvinvoinnin 
kuvaajista (Mäkikangas ym. 2005, 59-63). Yleensä ottaen se kertoo siitä, missä määrin 
työntekijä pitää tai ei pidä työstään. Yleinen työtyytyväisyys kuvastaa työntekijän ko-
konaisvaltaista tunnetta työstään, mikä eroaa siitä, jos kysyttäisiin tyytyväisyyttä johon-
kin tiettyyn työn osa-alueeseen. (Mt.) Affektiivisen hyvinvoinnin mallissa työtyytyväi-
syys sijoittuu lähelle mielihyvää (Kinnunen & Feldt 2005, 26). Kyse on siten työhön 
liittyvästä kokonaisvaltaisesta pitämisen tai mielihyvän tuntemuksesta. Yksittäisenä 
mittarina yleinen työtyytyväisyys ei kuvaa intensiivistä työhyvinvoinnin kokemusta, 
kuten työn imu, vaan se kertoo työhyvinvoinnista yleisemmällä tasolla. Joidenkin tutki-
joiden mukaan työtyytyväisyys ei tarkalleen ottaen kuvaa hyvinvoinnin ydinkokemusta, 
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vaan kyse on työhön kohdistuvasta myönteisestä asenteesta (Mäkikangas 2005, 73). 
Tällöin työtyytyväisyyden määrittelyssä korostuvat tunnekokemuksen ohella kognitiivi-
nen arviointi (kts. Kaplan, Warren, Barsk & Thoresen 2009). Tässä työtyytyväisyyttä 
käsiteltiin kuitenkin affektina perinteisemmän näkemyksen mukaisesti, koska kysymyk-
sen muoto painottaa tunneperäistä kokemista. 
 
Ylestä hyvinvointia tutkittiin myönteisinä hyvinvoinnin kokemuksina, jotka kuvastavat 
Dannan ja Griffinin (mt.) määritelmän mukaan tyytyväisyyttä elämään yleensä. Tutkitut 
myönteiset hyvinvoinnin kokemukset olivat: (1) tyytyväisyys elämään, (2) onnellisuus, 
(3) toimeliaisuuden ja vireyden kokemukset sekä (4) pätevyyden ja varmuuden koke-
mukset. Tyytyväisyys elämään kuvaa työtyytyväisyyden tapaan mielihyvän kokemusta. 
Onnellisuus sekä toimeliaisuuden ja vireyden kokemukset sen sijaan ovat tyytyväisyyttä 
korkeammin virittyneitä affekteja, joista etenkin jälkimmäinen kuvaa innostusta. Päte-
vyyden ja varmuuden kokemukset taas kuvastavat kompetenssia, joka on toinen käyt-
täytymisessä ilmenevistä psyykkisen hyvinvoinnin komponenteista (Warr 1990, 196-
197). Tässä tutkittu työhyvinvoinnin positiivinen ulottuvuus sisältää näin ollen mielihy-
vää, innostusta ja kompetenssia kuvaavia tekijöitä. Puuttumaan tarkastelusta jäivät 
myönteiset matalasti virittyneet affektit, jotka kuvaavat mukavuutta. Lisäksi puuttu-
maan jäi toinen käyttäytymisessä ilmenevistä psyykkisen hyvinvoinnin komponenteista 
- halukkuus - jota voitaisiin tutkia esimerkiksi motivaationa. 
 
Työhön liittyvänä pahoinvointina tutkittiin työn psyykkistä kuormittavuutta, jolla on 
keskeinen asema JDC-tutkimuksissa, kuten aikapaineen käsittelyn yhteydessä todettiin. 
Työn psyykkinen kuormittavuus määrittyy JDC-tutkimuksissa kuitenkin työn vaatimus-
ten ja työnhallinta mahdollisuuksien perusteella, eikä kysymällä vastaajalta, kuinka 
henkisesti rasittavaksi hän työnsä kokee, kuten tässä tehdään. Affektiivisessa hyvin-
voinnin mallissa työn psyykkinen kuormittavuus sijoittuu lähelle ahdistus-mukavuus 
ulottuvuutta (Kinnunen & Feldt 2005, 26). Työn henkinen rasittavuus ei yksittäisenä 
mittarina kuvaa intensiivistä työpahoinvointia, kuten työuupumusta, vaikka se liittyy 
olennaisesti työuupumuksen kokemiseen. Tässä tutkimuksessa sen katsottiinkin kuvaa-
van yleistä työpahoinvoinnin kokemusta, johon liittyy tunteena ahdistus. 
 
Psyykkistä terveyttä tutkittiin mittarilla, joka sisälsi useampia psyykkisiä oireita: (1) 
poikkeuksellinen väsymys, (2) masentuneisuus, (3) ylirasittuneisuus, (4) jännittyneisyy-
27 
den tai hermostuneisuuden kokemukset sekä (5) haluttomuuden ja voimattomuuden 
kokemukset. Väsymys, masentuneisuus sekä haluttomuuden ja voimattomuuden koke-
mukset ovat matalasti virittyneitä affekteja, jotka sijoittuvat masennus-innostus-
ulottuvuuden lähelle. Ylirasittuneisuus sekä jännittyneisyyden ja hermostuneisuuden 
tunne puolestaan ovat korkeasti virittyneitä affekteja. Kuten työn psyykkinen kuormit-
tavuus, nekin sijoittuvat lähelle ahdistus-mukavuus ulottuvuutta. Tutkittu työhyvinvoin-
nin negatiivinen ulottuvuus sisältää näin ollen sekä masennusta että ahdistusta kuvaavia 
tekijöitä. Puuttumaan jäävät puhtaasti mielipahaa kuvastavat affektit ja molemmat käyt-
täytymisessä ilmenevät psyykkisen pahoinvoinnin komponentit. Psyykkisen oireilun 
mittarin katsottiin kertovan yleisestä psyykkisen oireilun tasosta, joka voi merkitä työ-
hyvinvoinnin kannalta monia asioita - lyhytaikaista stressireaktiota (Kinnunen & Feldt 
2005, 15) mutta myös vakavampaa työuupumusta (Kinnunen & Hätinen 2005, 38-39). 
 
3.2 Tutkimusasetelma ja tutkimuksen toteutus 
 
Aluksi tutkimuksessa selvitettiin työolotutkimusten tapaan työn vaatimustekijöiden, 
voimavaratekijöiden ja työhyvinvoinnin tasoa. Tekijöitä tarkasteltiin niitä kuvaavien 
yksittäisten kysymysten avulla johtajien, työnjohtajien ja muiden palkansaajien prosent-
tiosuuksia vertaillen. Näin saatiin kuvailun kannalta havainnollisempaa tietoa ryhmien 
tilanteesta ja eroista kuin pelkästään summamuuttujien keskilukuja vertailemalla. Ai-
neistona käytettiin kolmen eri vuoden työolotutkimusaineistoja (Blom, Melin & Nikula 
1988; Blom, Melin & Nikula 1994; Melin, Blom & Pyöriä 2000), jotka edustavat suo-
malaisia palkansaajia demografisilta taustoiltaan ja jotka ovat vertailukelpoisia keske-
nään. Aineistojen vertailussa ei oltu kiinnostuneita ajallisesta muutoksesta, sillä sitä on 
tarkasteltu aiemmissa aineistoja käsittelevissä tutkimuksissa (kts. Blom ym. 2001). Sen 
sijaan keskityttiin ryhmien välisiin eroihin ja siihen, toistuvatko havaitut erot samankal-
taisina eri vuosien aineistoissa. Tällä tavalla voidaan tehdä vahvempia johtopäätöksiä 
ryhmien välisistä eroista kuin yksittäisen aineiston perusteella. 
 
Kuvailun jälkeen siirryttiin tarkastelemaan muuttujien välisiä yhteyksiä. Erityisenä 
kiinnostuksen kohteena oli, onko työn vaatimustekijöillä positiivinen yhteys työhyvin-
voinnin negatiiviseen ulottuvuuteen, eli työn psyykkiseen kuormittavuuteen ja psyykki-
seen oireiluun. Vastaavasti tutkittiin, onko työn voimavaratekijöillä positiivinen yhteys 
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työhyvinvoinnin positiiviseen ulottuvuuteen, eli työtyytyväisyyteen ja myönteisiin hy-
vinvoinnin kokemuksiin. Tutkimusasetelma ja oletukset muuttujien välisistä yhteyksistä 
on kuvattu kuviossa 2. 
 
 
KUVIO 2. Tutkimusasetelma työn vaatimus- ja voimavaratekijöiden mallia mukaillen 
 
JD-R-mallin (kts. Schaufeli & Bakker 2004) ja aiempien tutkimusten perusteella tutki-
muksessa oletettiin työn voimavarojen olevan positiivisesti yhteydessä työhön liittyvään 
hyvinvointiin ja negatiivisesti yhteydessä työhön liittyvään pahoinvointiin. Polkuajatte-
lun mukaan työn voimavarat ovat positiivisesti yhteydessä työhön liittyvään hyvinvoin-
tiin, joka edelleen on positiivisesti yhteydessä yleiseen hyvinvointiin, jolloin muodostuu 
tyytyväisyyspolku. Toisaalta Dannan ja Griffinin (1999) määritelmän mukaisesti työn 
voimavarojen odotettiin olevan jossain määrin positiivisesti yhteydessä myös yleiseen 
hyvinvointiin. Työn hallintamahdollisuudet ja esimiesvalta voivat siten vaikuttaa myön-
teisiin hyvinvoinnin kokemuksiin sekä suoraan että työtyytyväisyyden välityksellä. Pol-
kuyhteys, jossa voimavarojen vaikutus kulkee työtyytyväisyyden kautta, oletettiin kui-
tenkin merkittävämmäksi kuin suora yhteys. 
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Vastaavalla tavalla työn vaatimustekijöiden oletettiin olevan positiivisesti yhteydessä 
työhön liittyvään pahoinvointiin ja negatiivisesti yhteydessä työhön liittyvään hyvin-
vointiin. Aikapaineen oletettiin olevan positiivisesti yhteydessä psyykkiseen oireiluun 
sekä suoraan että etenkin työn psyykkisen kuormittavuuden kautta, jolloin syntyy ener-
giapolku. Lisäksi psyykkisen oireilun ja myönteisten hyvinvoinnin kokemusten oletet-
tiin olevan negatiivisesti yhteydessä toisiinsa. 
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4 AINEISTOT JA MENETELMÄT 
 
4.1 Lähdeaineistot 
 
Tutkielmassa päädyttiin käyttämään valmiita kvantitatiivisia aineistoja itse toteutetun 
tiedon keruun sijaan. Syynä tähän oli se, että näin käyttöön saatiin laadukas ja laaja ti-
lastollinen aineisto, jollaisen keräämiseen pro gradun tekijällä ei tavallisesti käytännössä 
ole mahdollisuutta. Tarkoitukseen sopivia aineistoja etsittiin Yhteiskuntatieteellisestä 
tietoarkistosta käymällä läpi aineistojen kuvauksia. Tarkoituksena oli löytää työoloja tai 
työhyvinvointia käsittelevä tutkimus, joka mahdollistaa esimiesten työhyvinvoinnin 
tutkimisen. Yhden aineiston sijaan löytyi kokonainen sarja työoloja käsitteleviä tutki-
muksia, jotka edustavat suomalaisia työntekijöitä ja mahdollistivat vertailun esimiesten 
ja muiden työntekijöiden välillä. Lisäksi aineistoja voitiin verrata keskenään. Valitut 
kolme aineistoa ovat Blomin, Melinin ja Nikulan Ammattirakenteen ja sosiaalisen ase-
man muutos 1988 ja 1994 sekä Melinin, Blomin ja Pyöriän Tietoyhteiskunta, tietotyö ja 
ammattirakenteen muutos 2000. Aineistot ja niiden tiedot on esitetty taulukossa 1. En-
nen lopullista päätöstä käytettävistä aineistoista, aineistojen sisältöjä ja käyttömahdolli-
suuksia kartoitettiin niiden lomakkeiden ja koodikirjojen avulla. Lisäksi perehdyttiin 
aineistoista aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin ja saatiin samalla lisätietoa tutkimuksis-
ta sekä varmistuttiin, ettei vastaavaa analyysiä ole tehty jo aikaisemmin. Vaikka aiem-
min tehdyissä tutkimuksissa (kts. Blom ym. 2001) on käsitelty esimiehiä yhtenä palkan-
saajaryhmänä, ei niistä kuitenkaan löytynyt varsinaista esimiehiin keskittyvää analyysiä, 
eikä varsinkaan JDR-mallia hyödyntäviä tarkasteluja. Näin ollen uskottiin, että tutkiel-
ma tarjoaa uuden näkökulman aineistojen tarkasteluun. 
 
Lähdeaineistojen (Taulukko 1.) kerääjät ovat Tampereen yliopiston Sosiologian ja sosi-
aalipsykologian laitoksen tutkijoita, ja tutkimukset ovat hyvin samankaltaisia toteutuk-
seltaan ja asiasisällöltään. Kaikki aineistot on kerätty postikyselynä strukturoidulla ky-
selylomakkeella ja ne ovat tutkimusasetelmaltaan poikkileikkausaineistoja. Vuoden 
1988 ja 1994 aineistoissa kohderyhmänä ovat 18-65-vuotiaat suomalaiset kun vuoden 
2000 aineiston kohderyhmä on rajattu saman ikäisiin suomalaisiin palkansaajiin. Vas-
taajien tiedot on saatu virallisista rekistereistä ja otantamenetelmät poikkeavat hieman 
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toisistaan. Otosten kokonaismäärät vaihtelevat 2994-4172 vastaajan välillä ja vastaus-
prosentit nousevat kaikissa tutkimuksissa yli 50 prosentin. 
 
TAULUKKO 1. Lähdeaineistojen perustiedot (Blom, Melin & Nikula 1988; Blom, Melin & Nikula 
1994; Melin, Blom & Pyöriä 2000;  Blom ym. 2001, 224-226) 
 
Lähdeaineisto Ammattirakenteen ja 
sosiaalisen aseman muu-
tos 1988 
Ammattirakenteen ja 
sosiaalisen aseman muu-
tos 1994 
Tietoyhteiskunta, tietotyö 
ja ammattirakenteen muu-
tos 2000 
Aineistotunnus FSD1139 FSD1045 FSD1177 
Kerääjät Raimo Blom, Harri Melin, 
Jouko Nikula ja Pekka 
Syrjälä Tampereen yli-
opiston Sosiologian ja 
sosiaalipsykologian lai-
tokselta. 
Raimo Blom, Harri Melin 
ja Jouko Nikula Tampe-
reen yliopiston Sosiologi-
an ja sosiaalipsykologian 
laitokselta. 
Harri Melin, Raimo Blom 
ja Pasi Pyöriä Tampereen 
yliopiston Sosiologian ja 
sosiaalipsykologian lai-
tokselta. 
Aineistonkeruu huhtikuu 1988 – 
31.7.1988 
7.3.1994 – 
kesäkuu 1994 
4.1.2000 – 
maaliskuu 2000 
Kohderyhmä 18 - 65-vuotiaat suomen-
kieliset Suomessa asuvat 
suomalaiset 
18 - 65-vuotiaat Suomessa 
asuvat suomalaiset 
18 - 65-vuotiaat Suomessa 
asuvat suomenkieliset 
palkansaajat, joiden pää-
toiminen vuositulo oli 
vähintään 60 000 mk. 
Otantamenetel-
mä 
Satunnaisotanta Väestö-
rekisterikeskuksen väestö-
tietojärjestelmästä. Aluksi 
laadittu kuntaotos käyttä-
en hyväksi seutukaavaliit-
toalueittaisia tietoja, joista 
lasketuista väestöosuuslu-
vuista aproksimoitu käy-
tettävät otossuhteet. 
Satunnaisotanta Väestö-
rekisterikeskuksen väestö-
tietojärjestelmästä. 
Tasavälinen otanta läänin-
verovirastoittain (vanha 
läänijako) Verohallituksen 
rekisteristä. 
Otoksen 
kokonaismäärä 
4172 2994 3208 
Aineistoksi 
kelpaavat 
2291 1789 1775 
Vastaus-
prosentti 
54,9 % 59,8 % 55,3 % 
 
Kaikki kolme tutkimusta käsittelevät suomalaista työelämää, lomakkeiden aihealueet 
ovat samoja ja ne toistuvat samassa järjestyksessä eri vuosina. Samoin enemmistö ky-
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symyksistä pysyy samana vuodesta toiseen. Erojakin lomakkeiden välillä on ja ne hei-
jastavat kutakin aikaa, sen keskeisiä työelämän muutoksia. Esimerkiksi vuoden 1988 
kyselyssä työttömyyttä käsitteleviä kysymyksiä on verrattain vähän, kun vuoden 1994 
kyselyssä työttömyydestä elämäntilanteena kysyttiin huomattavasti laajemmin, koska se 
laman vuoksi oli ajankohtaista. Vuoden 2000 tutkimuksessa puolestaan korostuvat tieto-
tekniikan ja tietoliikenteen käyttöön sekä tiedon tuottamiseen liittyvät kysymykset, mi-
kä taas liittyy tietoyhteiskunnan murrokseen. Tässä tutkimuksessa käytetään vain pientä 
osaa tutkimusten kysymyksistä, niitä jotka sopivat tutkimusaiheen käsittelyyn. Tutki-
mussarjaan voidaan myös lukea tutkimus ISSP 2005 työorientaatiot III Suomen aineis-
to, mutta tässä se rajattiin pois, koska siinä esimiehiä määrittelevä kysymys oli esitetty 
muista poikkeavalla tavalla ja kysymys on olennainen tutkimusaiheen kannalta. 
 
4.2 Otosten rakentaminen ja edustavuus 
 
Tutkimuksen kohderyhmänä olivat 18-65-vuotiaat suomalaiset palkansaajat. Kohde-
ryhmän määrittelyyn vaikuttivat tietysti käytettävissä olevat aineistot, mikä niiden puit-
teissa oli mahdollista. Vuoden 2000 aineiston otos vastaa kohderyhmää muiden ollessa 
sitä laajempia, joten se määräsi otoksen äärirajat. Otosta ei haluttu rajata enää tätä ka-
peammaksi iän puolesta, sillä ikäväli vastaa hyvin sitä elämän vaihetta, jolloin työelä-
mässä toimitaan aktiivisesti. Näin ollen vuosien 1988 ja 1994 aineistoista poimittiin 
kohderyhmään sopivat vastaajat iän ja palkansaajana toimimisen mukaan. Palkansaajat 
määriteltiin ammattiasemaa määrittävän kysymyksen perusteella, jolloin otoksesta jäi-
vät pois maanviljelijät, yrittäjät sekä työvoiman ulkopuoliset, eli työttömät, opiskelijat 
ja eläkeläiset, sekä kysymykseen vastaamattomat. Yrittäjät ja maanviljelijät toimivat 
palkansaajien lailla aktiivisesti työelämässä, mitä voidaan pitää otoksen puutteena. Toi-
saalta kuitenkin he muodostavat työolojen suhteen omat erityiset ryhmänsä, joita olisi 
hyvä myös tarkastella tällaisina erityisinä ryhminä (esim. Lehto & Sutela 2008, 7-8). 
Lisäksi yrittäjien ja maanviljelijöiden työ poikkeaa muista palkansaajista esimiestyön 
kannalta, joten otoksen rajautuminen palkansaajiin selkeyttää tutkimusasetelmaa. Lo-
pullisten tutkimuksessa käytettyjen otosten koot löytyvät taulukosta 2. 
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TAULUKKO 2. Palkansaajien taustatiedot (%), kun vuoden 1994 ja 2000 aineistot on painotettu 
sukupuolen mukaan. 
 Vuosi 1988 
N=1512 
Vuosi 1994 
N=702 
Vuosi 2000 
N=1775 
Sukupuoli 
   Naiset 
   Miehet 
% 
51 
49 
% 
51 
49 
% 
50 
50 
Ikä 
   18-24-vuotiaat 
   25-34-vuotiaat 
   35-44-vuotiaat 
   45-54-vuotiaat 
   55-65-vuotiaat 
% 
10 
31 
33 
17 
9 
% 
11 
20 
27 
29 
12 
% 
2 
17 
30 
34 
17 
Koulutus 
   Perusaste 
   Keskiaste 
   Korkea-aste 
% 
39 
46 
15 
% 
31 
53 
16 
% 
26 
53 
21 
Työnantajasektori 
   Valtio 
   Kunta 
   Valtio ja kunta yhteensä 
   Yksityinen 
% 
- 
- 
36 
64 
% 
10 
30 
40 
60 
% 
8 
27 
35 
65 
Toimiala 
   Maa-, metsä- ja kalatalous, metsästys 
   Kaivos- ja muu kaivannaistoiminta 
   Teollisuus 
   Sähkö-, kaasu- ja vesihuolto 
   Rakennustoiminta 
   Tukku- ja vähittäiskauppa, ravits.- ja maj.toim. 
   Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne 
   Rah.-, vak.-, kiint.- ja liiketoim. palveleva toim. 
   Yhteiskunnalliset ja henkilökohtaiset palvelut 
% 
4 
0 
22 
2 
7 
12 
6 
10 
36 
% 
4 
1 
19 
3 
6 
14 
7 
7 
39 
% 
1 
0 
22 
2 
8 
9* 
12* 
6 
39 
*Eroaa Tilastokeskuksen ja edellisten vuosien tiedoista. Ero selittyy todennäköisesti erilaisella luokitte-
lutavalla. Toimialaluokkia on yhdistelty vuoden 2000 osalta tätä taulukkoa varten. 
 
 
Saatujen otosten edustavuutta arvioitiin vertaamalla sosiodemografisia taustatietoja Ti-
lastokeskuksen tietoihin palkansaajista. Vertailutiedot palkansaajista kerättiin ensisijai-
sesti Tilastokeskuksen PX-Web-tietokannasta, mutta jos tieto ei ollut siellä saatavilla, 
käytettiin vertailuun Tilastokeskuksen (kts. Lehto & Sutela 2008) työolotutkimuksia, 
jotka rajautuvat myös suomalaisiin palkansaajiin. Miehillä, yli 24-vuotiailla, korkeasti 
koulutetuilla ja valtiolla työskentelevillä on muita palkansaajia suurempi todennäköi-
syys toimia esimiehenä (Kontiainen 2006, 160-161). Tutkimusaiheen näkökulmasta 
otoksen edustavuuden kannalta kriittisiä demografisia tekijöitä ovatkin sukupuoli, ikä, 
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koulutustaso ja työnantajasektori. Toimiala ja alue taas ovat yleensäkin tärkeitä kun 
arvioidaan, edustaako otos suomalaisia palkansaajia. 
Sukupuolen osalta erot olivat melko vähäisiä, mutta koska sukupuoli on keskeinen taus-
tamuuttuja, laskettiin vuoden 1994 ja 2000 aineistoihin painokertoimet sukupuolen osal-
ta (Liite 2.). Vuoden 1988 osalta palkansaajatietoja ei ollut saatavilla ja vertailu joudut-
tiin tekemään vuoden 1989 tietoihin. Ero havaittiin hyvin pieneksi. Koska tarkkaa tietoa 
ei ollut saatavilla ja ero oli hyvin pieni, katsottiin varmemmaksi jättää vuoden 1988 ai-
neisto painottamatta. 
 
Ikää tarkasteltiin sukupuolittain, mutta täsmällisiä vertailuja ei pystytty tekemään johtu-
en rajoitteista, joita Tilastokeskuksen tietokannoissa oli palkansaajien osalta. Tietokan-
nan ala- ja yläikäraja poikkesivat aineistojen vastaavista. Näin ollen ikäluokittainen ver-
tailu jäi arvion tasolle eikä painokertoimia ei voitu laskea. Aineistojen ikäjakaumat eivät 
eroa tietokannan jakaumista kovin dramaattisesti, mutta joitakin eroja arvioitiin olevan. 
Vuoden 1994 aineistossa 18-24-vuotiaat miehet saattavat olla yliedustettuna ja 25-34-
vuotiaat miehet sekä 35-44-vuotiaat naiset aliedustettuna. Eniten eroja löytyi vuoden 
2000 otoksesta, jossa 18-34-vuotiaat ovat todennäköisesti jonkin verran aliedustettuina 
ja vastaavasti 45-65-vuotiaat palkansaajat yliedustettuina (Liite 2.). 
 
Koulutuksen, työnantajasektorin ja toimialan suhteen ei havaittu merkittäviä eroja ai-
neistojen ja tilastojen välillä. Työnantajasektorin ja toimialan osalta vertailussa käytet-
tiin tietokantoja. Koulutuksen osalta tietokannasta ei löydetty palkansaajia koskevaa 
tietoa ja arvio tehtiin vertaamalla aineistoja työolotutkimuksen tietoihin (kts. Lehto & 
Sutela 2008, 12). Alueen osalta vertailuja sen sijaan ei tehty, vaan luotettiin aineistojen 
alueelliseen edustavuuteen sillä perusteella, että lähdeaineistojen tiedonkeruussa siihen 
oli kiinnitetty erityistä huomiota.  Lisäksi alueellisten erojen odotetaan olevan vähäisiä 
esimiestyön yleisyyden tai työhyvinvoinnin tekijöiden suhteen. Näiden arvioiden perus-
teella otokset edustavat hyvin suomalaisia 18-65-vuotiaita palkansaajia kunakin vuonna. 
 
Käytettyjen aineistojen taustatiedot löytyvät taulukosta 2. Siitä huomataan, että aineisto-
jen jakaumat ovat hyvin samankaltaisia muiden taustamuuttujien, paitsi iän suhteen. 
Sitä selittää osaltaan suurten ikäluokkien vaikutus, mutta kuten edellä todettiin, eivät 
vuoden 1994 ja 2000 aineistot täysin vastaa perusjoukon ikäjakaumaa. Koska tulot oli 
yksi valintakriteeri vuoden 2000 alkuperäisessä aineistossa, tarkasteltiin eri aineistoja 
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vielä tulojen määrän suhteen (Liite 2.). Tällä haluttiin varmistaa se, ettei vuoden 2000 
aineisto poikkea merkittävästi muista aineistoista tulojen osalta. Kaikki tulojakaumat 
olivat odotetusti hyvin vinoja. Tulojen vaihteluväli vaihteli jonkin verran eri vuosina 
ollen laajin vuoden 2000 aineistossa. Keskiarvo nousi kuitenkin tasaisesti vuodesta 
1988 vuoteen 2000 ja koska suuren osan noususta selittää yleinen palkkojen nousu, voi-
daan aineistoja pitää tässäkin mielessä riittävän samankaltaisina vertailuun. 
 
4.3 Vertailuryhmien määrittely 
 
4.3.1 Johtajat, työnjohtajat ja muut palkansaajat 
 
Otosten rakentamisen jälkeen palkansaajat jaettiin vertailuanalyyseja varten aluksi esi-
miehiin ja muihin palkansaajiin sekä esimiehet edelleen työnjohtajiin ja johtajiin. Esi-
miehet erotettiin muista palkansaajista sillä perusteella, onko heillä työnjohtovaltaa. 
Erottelu tapahtui kysymyksen ”Kuuluuko nykyisen päätoimenne viralliseen toimenku-
vaan toisten työn johtaminen tai tehtävien jakaminen muille työntekijöille?” perusteella, 
jossa vastausvaihtoehdot olivat ”Kyllä” ja ”Ei”. 
 
Kun palkansaajia jaettiin esimiehiin ja muihin palkansaajiin kävi ilmi, että vuoden 1988 
aineistossa peräti 19 prosenttia vastaajista oli jättänyt vastaamatta kyseiseen esimiehiä 
määrittelevään kysymykseen. Muissa aineistoissa puuttuvia vastauksia oli vain 1-4 pro-
senttia. Näin suurta osaa vastaajista ei haluttu jättää suoraan pois jatkotarkasteluista, 
joten heidän valta-asemaansa tutkittiin kahden organisatorista valtaa koskevan kysy-
myksen avulla: ”Oletteko asemanne nojalla päättämässä työpaikan päivittäisen työtah-
din/työmäärän muuttamisesta?” ja ”Oletteko asemanne nojalla päättämässä työnjaos-
ta/tehtävien jaosta?” Kysymysten käsittelemä organisatorinen valta kohdistuu työnjoh-
dolliseen valtaan, kuten esimiestyötä määrittäväkin kysymys, joten ne voidaan jossain 
määrin rinnastaa. Muilla palkansaajilla oli selvästi vähemmän organisatorista valtaa 
työtahdin ja työnjaon suhteen kuin esimiehillä, ja puuttuvan tiedon antaneiden jakauma 
oli muiden palkansaajien kaltainen näiden kysymysten osalta, Tämän perusteella heidät 
otettiin mukaan muiden palkansaajien ryhmään. 
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Tämän jälkeen vuoden 1988 aineistoon jäi kuitenkin vielä yhdeksän prosenttia sellaisia 
vastaajia, jotka eivät olleet vastanneet esimiehiä määrittävään tai edellä mainittuihin 
organisatorista valtaa koskeviin kysymyksiin, joten heidän valta-asemastaan ei tiedetty 
mitään. Näin suuresta vastaajaosuudesta ei edelleenkään haluttu luopua, ja pienimmäksi 
riskiksi jatkoanalyysien kannalta arvioitiin se, että heidät sisällytetään muiden palkan-
saajien ryhmään. Tällöin ei yliarvioida heidän valta-asemaansa. Jos he sattuisivat ole-
maan esimiehiä, vaikutus olisi se, että heidän vastauksensa tasoittavat esimiesten ja 
muiden palkansaajien välisiä mahdollisia eroja. Johdonmukaisuuden vuoksi muissakin 
aineistoissa meneteltiin samoin. Niissäkin puuttuvan tiedon antaneita arvioitiin toisten 
vastausten perusteella ja päädyttiin samaan johtopäätökseen. 
 
Toisessa vaiheessa esimiehet jaettiin edelleen työnjohtajiin ja johtajiin sillä perusteella, 
onko esimiehellä organisatorista valtaa. Organisatorista valtaa katsottiin olevan henki-
löllä, joka osallistuu henkilöstön määrästä, talousarviosta tai uusien laitteiden hankin-
nasta päättämiseen. Kysymys, jonka perusteella jako tehtiin, kuuluu seuraavasti: ”Ker-
tokaa kunkin seuraavan asian kohdalla, oletteko asemanne nojalla päättämässä seuraa-
vista asioista tai tekemässä niitä koskevia aloitteita tai ehdotuksia.” Kysymyksessä on 
useita eri kohtia, joita arvioidaan viisiportaisella asteikolla: ”(1) en osallistu päätöksen 
tekoon, (2) mielipidettäni kysytään, (3) esitän asian hyväksymistä, (4) kuulun päättä-
vään elimeen, (5) päätän asiasta”. Määrittely rajattiin henkilöstömäärästä, talousarviosta 
ja laitteiden hankinnasta päättämiseen, koska ne ovat olennaisia koko organisaatiota 
koskevia päätöksiä ja kyseiset väittämät ovat mukana kaikkina vuosina. Pois määritte-
lystä jätettiin työtahtia ja työnjakoa koskevat kohdat, koska ne rinnastuvat liiaksi työn-
johtotehtäviin, jonka perusteella esimiehet erotellaan muista palkansaajista. Päätöksen-
tekoon osallistumiseksi katsottiin puolestaan se, jos (3) vastaaja esittää asian hyväksy-
mistä, (4) kuuluu päättävään elimeen tai (5) päättää asiasta. Näin ollen esimies määritel-
tiin johtajaksi, jos hän työnjohtovallan lisäksi osallistuu organisaatiota koskevaan pää-
töksentekoon edes yhdessä kolmesta aihealueesta. 
 
4.3.2 Aineistojen rakenteen tarkastelu palkansaajaryhmittäin 
 
Taulukossa 3 näkyvät palkansaajaryhmien koot ja jakaumat taustamuuttujissa eri vuosi-
na. Palkansaajaryhmät erosivat samalla tavalla kaikkina vuosina sukupuolen suhteen. 
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Muiden palkansaajien ryhmässä naisten osuus (2000: 56%) oli miehiä suurempi (2000: 
44%) ja esimiehissä taas naisia (2000: työnjohtajat 48%, johtajat 29%) oli miehiä vä-
hemmän (2000: työnjohtajat 52%, johtajat 71%). Miehiä oli enemmän erityisesti johta-
jissa, tosin ero on tilastollisesti merkitsevä vain vuoden 2000 aineistossa. Organisaatio-
taso ja sukupuoli näyttävät olevan yhteydessä toisiinsa siten, että naisten osuus vähenee 
organisaatiotason noustessa, mikä vastaa Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa saatuja 
tuloksia (kts. Kontainen 2006, 160-161). 
 
TAULUKKO 3. Taustatiedot palkansaajaryhmittäin eri vuosien aineistoissa 
Vuosi 1988 
  
Kaikki 
palkansaajat
N=1512 
1 
Muut 
palkansaajat
N=1193 
2 
Työnjohtajat
 
N=135 
3 
Johtajat 
 
N=177 
 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Sukupuoli 
   Naiset 
   Miehet 
% 
51 
49 
% 
55 
45 
% 
42 
58 
% 
33 
67 
1 ≠ 2 ja 3 
x² = 9 
p = .003 
Ikä 
 
   18-24-vuotiaat 
   25-34-vuotiaat 
   35-44-vuotiaat 
   45-54-vuotiaat 
   55-65-vuotiaat 
Ka 38 (sd 11)
% 
10 
31 
33 
17 
9 
Ka 38 (sd 11)
% 
12 
31 
32 
17 
9 
Ka 38 (sd 9)
% 
5 
33 
45 
13 
5 
Ka 41 (sd 10) 
% 
2 
28 
35 
25 
10 
1 ja 2 < 3 
Parivertailu 
Mann-
Whitneyn 
U-testi: 
U = 9405 
p = .013 
Koulutus 
   Perusaste 
   Keskiaste 
   Korkea-aste 
% 
39 
46 
15 
% 
45 
45 
10 
% 
20 
54 
25 
% 
12 
49 
39 
1 ≠ 2 ≠ 3 
x² = 7 
p = .030 
Työnantajasektori 
   Valtio / kunta 
   Yksityinen 
% 
36 
64 
% 
35 
65 
% 
54 
46 
% 
34 
66 
2 ≠ 1 ja 3 
x² = 13 
p = .000 
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Taulukko 3 jatkuu. 
Vuosi 1994 
  
Kaikki 
palkansaajat
N=702 
1 
Muut 
palkansaajat
N=510 
2 
Työnjohtajat
 
N=93 
3 
Johtajat 
 
N=97 
 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Sukupuoli 
   Naiset 
   Miehet 
% 
51 
49 
% 
56 
44 
% 
40 
60 
% 
35 
65 
1 ≠ 2 ja 3 
x² = 9 
p = .003 
Ikä 
 
   18-24-vuotiaat 
   25-34-vuotiaat 
   35-44-vuotiaat 
   45-54-vuotiaat 
   55-65-vuotiaat 
Ka 41 (sd 11)
% 
11 
20 
27 
29 
12 
Ka 40 (sd 12)
% 
14 
21 
26 
27 
12 
Ka 42 (sd 10)
% 
4 
23 
27 
38 
7 
Ka 44 (sd 9) 
% 
2 
13 
37 
32 
16 
1 < 3 
Parivertailu 
Mann-
Whitneyn 
U-testi: 
U = 20008 
p = .012 
Koulutus 
   Perusaste 
   Keskiaste 
   Korkea-aste 
% 
31 
53 
16 
% 
37 
53 
10 
% 
17 
54 
29 
% 
8 
58 
34 
1 ≠ 2 ja 3 
x² = 31 
p = .000 
Työnantajasektori 
   Valtio 
   Kunta 
   Yksityinen 
% 
10 
30 
60 
% 
8 
31 
61 
% 
11 
30 
59 
% 
16 
24 
60 
ns 
Vuosi 2000 
  
Kaikki 
palkansaajat
N=1775 
1 
Muut 
palkansaajat
N=1238 
2 
Työnjohtajat
 
N=232 
3 
Johtajat 
 
N=298 
 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Sukupuoli 
   Naiset 
   Miehet 
% 
50 
50 
% 
56 
44 
% 
48 
52 
% 
29 
71 
1 ≠ 2 ≠ 3 
x² = 5 
p = .025 
Ikä 
 
   18-24-vuotiaat 
   25-34-vuotiaat 
   35-44-vuotiaat 
   45-54-vuotiaat 
   55-65-vuotiaat 
Ka 44 (sd 10)
% 
2 
17 
30 
34 
17 
Ka 44 (sd 10)
% 
3 
18 
29 
34 
17 
Ka 45 (sd 10)
% 
1 
14 
35 
32 
18 
Ka 45 (sd 9) 
% 
0 
13 
34 
36 
16 
ns 
Koulutus 
   Perusaste 
   Keskiaste 
   Korkea-aste 
% 
26 
53 
21 
% 
32 
53 
15 
% 
17 
57 
26 
% 
10 
47 
43 
1 ≠ 2 ≠ 3 
x² = 19 
p = .000 
Työnantajasektori 
   Valtio 
   Kunta 
   Yksityinen 
% 
8 
27 
65 
% 
8 
28 
64 
% 
11 
27 
62 
% 
9 
23 
68 
ns 
a Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu χ²-testillä (df=2) muiden muuttujien 
paitsi iän osalta, jossa eroja on tutkittu keskilukujen parivertailulla ANOVAa sekä Kruskal-Wallis-
testiä ja Mann-Whitneyn U-testejä käyttäen. 
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Suurten ikäluokkien vaikutus näkyy siinä, että keskimääräinen ikä kasvaa aineistoissa 
ollen korkein vuoden 2000 aineistossa, 44 vuotta. Vastaavan kaltainen iän nousu on 
havaittu myös Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa (kts. Lehto & Sutela 2008, 17). Iän 
suhteen erot ryhmien välillä eivät ole kovin dramaattisia, mutta joitakin eroja on. Vuo-
sien 1988 ja 1994 aineistoissa johtajat ovat keskimäärin hiukan vanhempia kuin muut 
palkansaajat ja vuoden 1988 aineistossa johtajat ovat myös työnjohtajia vanhempia. 
Vuoden 2000 aineistossa sen sijaan palkansaajaryhmät eivät eronneet toisistaan iän suh-
teen tilastollisesti merkitsevästi. 
 
Yleinen koulutustason nousu näkyy tutkimusaineistoissa keski- ja korkea-asteen koulu-
tettujen lisääntymisenä, jos vertaillaan eri vuosia keskenään kaikkien palkansaajien 
osalta. Vastaava kehitys tulee ilmi Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa ja lisäksi niis-
sä näkyy korkeakoulutettujen osuuden nousu myöhempinä vuosina 2000-luvulla (kts. 
Lehto & Sutela 2008, 15-16). Palkansaajaryhmien välisiin suhteisiin tällä muutoksella 
ei näytä olevan ratkaisevaa vaikutusta, sillä ryhmien väliset erot ovat samankaltaisia eri 
vuosien aineistoissa - palkansaajien organisaatiotaso näyttää nousevan koulutustason 
noustessa. Kaikissa ryhmissä suurin osuus on keskiasteen koulutetuilla, noin puolet. 
Muiden palkansaajien ryhmissä korostuu selvästi perusasteen koulutuksen saaneet 
(2000: 32%) ja johtajien ryhmässä vastaavasti korkeasti koulutetut (43%). Työnjohtajat 
sijoittuvat näiden kahden ryhmän väliin kummassakin suhteessa. Erot ryhmien välillä 
ovat tilastollisesti merkitseviä lähes kaikkina vuosina. 
 
Eri vuosien aineistot muistuttavat toisiaan työnantajasektorijakaumiltaan, kun tarkastel-
laan kaikkia palkansaajia. Myös Tilastokeskuksen työolotutkimuksissa osuudet ovat 
pysyneet melko samoina vuosikymmenten ajan, joten merkittävää muutosta ei näytä 
tapahtuneen (kts. Lehto & Sutela 2008, 12). Vuosien 1994 ja 2000 osalta palkansaaja-
ryhmät eivät eroa toisistaan työnantajasektorin suhteen. Vuoden 1988 aineistossa sen 
sijaan työnjohtajissa korostuu julkisen sektorin osuus (54%) muihin ryhmiin verrattuna 
(34-35%) ja ero on tilastollisesti merkitsevä. 
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4.4 Summamuuttujien rakentaminen 
 
Tutkimuksessa tarkasteltiin sekä yksittäisiä kysymyksiä että vuoden 2000 osalta niistä 
rakennettuja summamuuttujia. Summamuuttujat muodostettiin kysymyksistä keskiar-
vosummamuuttujina, eli summamuuttujat palautettiin niiden alkuperäiselle arviointias-
teikolle. Summamuuttujat ja niiden reliabiliteetit eri palkansaajaryhmissä löytyvät tau-
lukosta 4. Lisäksi tarkemmat tiedot summamuuttujien sisältämistä kysymyksistä sekä 
summamuuttujien reliabiliteetit, keskiarvot ja keskihajonnat vastaajaryhmissä on listattu 
liitteeseen 1. 
 
TAULUKKO 4. Summamuuttujat ja reliabiliteetit eri palkansaajaryhmissä vuoden 2000 aineistossa. 
 
Summamuuttuja Asteikko Osioiden 
lkm 
Muut 
palkansaajat
α 
Työn-
johtajat 
α 
Johtajat 
 
α 
Työn voimavarat: 
Työn hallinta 
Työn itsenäisyys 
Vaikutusmahdollisuudet 
Esimiesvalta 
Työnjohtovalta 
Palkitsemis- ja pakkovalta 
 
 
1-4 
1-2 
 
1-2 
1-2 
 
 
3 
4 
 
3 
5 
 
 
.92 
.66 
 
- 
- 
 
 
.83 
.69 
 
.69 
.82 
 
 
.69 
.64 
 
.69 
.87 
Työn vaatimukset: Aikapaine 
Kiireisyys 
Aikapainekokemus 
 
1-5 
1-4 
 
2 
4 
 
.79 
.81 
 
.82 
.77 
 
.75 
.71 
Työhön liittyvä hyvinvointi: 
Yleinen työtyytyväisyys 
Työn psyykkinen kuormittavuus 
 
1-5 
1-5 
 
1 
1 
 
- 
- 
 
- 
- 
 
- 
- 
Yleinen hyvinvointi: 
Myönteiset 
hyvinvoinnin kokemukset 
 
 
1-5 
 
 
4 
 
 
.80 
 
 
.70 
 
 
.77 
Psyykkinen terveys: 
Psyykkinen oireilu 
 
1-5 
 
5 
 
.89 
 
.89 
 
.89 
 
 
4.4.1 Aikapainemuuttujat 
 
Työn vaatimuksena tarkasteltiin aikapainetta, jota tutkittiin kiireisyytenä ja aika-
painekokemuksena. Kiireisyyttä oli kysytty kahden väittämän avulla: ”Miten usein Teil-
lä on työssänne (1) kireä työtahti tai (2) työtä enemmän kuin ehtii tehdä?” Kysymyksen 
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asteikko oli viisiportainen (1 = ei koskaan, 5 = melkein aina). Muodostetun summa-
muuttujan reliabiliteetti oli hyvällä tasolla (α > .70), joten se arvioitiin luotettavaksi kii-
reisyyden kuvaajaksi. 
 
Aikapainekokemuksen sisältöä kuvaava summamuuttuja koostui kahdeksasta kiireen 
syitä ja seurauksia kuvaavasta väittämästä, joita vastaaja arvioi sen mukaan, missä mää-
rin ne kuvaavat hänen työtään. Väittämiä arvioitiin neliportaisella asteikolla (1 = ei 
lainkaan pidä paikkaansa, 4 = pitää täysin paikkansa). Asteikko sisälsi lisäksi ”en osaa 
sanoa” vaihtoehdon, joka sai arvon nolla summamuuttujaa rakennettaessa. Myös aika-
painekokemuksen summamuuttujan reliabiliteetti oli hyvällä tasolla (α > .70), joten se 
arvioitiin luotettaviksi (kts. Nummenmaa 2009, 378). 
 
4.4.2 Työn hallinnan ja esimiesvallan muuttujat 
 
Työn hallintaa tutkittiin ensinnäkin työn itsenäisyytenä, joka muodostettiin hierarkkises-
ta kysymyksestä, joka sisälsi kolme alakysymystä. Aluksi vastaajalta kysyttiin: (1) 
”Onko työnne sen kaltainen, että Teidän tulee suunnitella työtänne ja soveltaa siihen 
omia ideoitanne?” (1 = Ei, 2 = Kyllä). Tämän jälkeen esitettiin kolme jatko kysymystä: 
”Jos työnne on ideointia ja suunnittelua vaativaa, missä määrin Teillä on mahdollisuus 
(1) suunnitella työnne tuotetta, (2) suunnitella omaa työsuoritustanne, (3) suunnitella 
päivittäistä työaikanne käyttöä?” (1 = vähän, 2 = jonkin verran, 3 = paljon). Ensimmäi-
nen osio yhdistettiin kolmeen seuraavan osion väittämään siten, että saatiin kolme 
muuttujaa asteikolla: 1 = työ ei vaadi suunnittelua, 2 = työ vaatii suunnittelua ja työtä on 
mahdollista suunnitella vähän, 3 = työ vaatii suunnittelua ja työtä on mahdollista suun-
nitella jonkin verran sekä 4 = työ vaatii suunnittelua ja työtä on mahdollista suunnitella 
paljon. Mittarin ulkopuolelle jätettiin kysymys: ”Missä määrin kohtaatte työssänne sel-
laisia tehtäviä, jotka eivät hoidu pelkästään rutiinilla?” (1 = vähän, 2,5 = jonkin verran, 
4 = paljon), sillä se heikensi reliabiliteetin alle kriittisenä pidetyn rajan (kts. Nummen-
maa 2009, 378) ja koska se viittaa jossain määrin tehtävän vaatimaan taitotasoon, jota 
tässä ei haluttu painottaa. Lopullisen summamuuttujan reliabiliteetti oli korkealla tasolla 
muiden palkansaajien sekä työnjohtajien ryhmässä (α > .80), ja johtajienkin ryhmässä 
saavutettiin lähes kriittinen taso (α = .69).   
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Toisekseen työn hallintaa tutkittiin vaikutusmahdollisuuksina omaan työhön. Vaiku-
tusmahdollisuuksia selvitettiin kysymällä neljän väittämän osalta ”Voitteko tehdä työs-
sänne seuraavia asioita?” asteikolla 1 = ei ja 2 = kyllä. Väittämät koskivat työaikaa, 
vapaapäivän pitämistä, työtahtia ja itse työn tekoa. Summamuuttujassa käytettiin kaik-
kia neljää osiota ja reliabiliteetti oli kohtuullisella tasolla (α > .60). Vaikkei kriittinen 
raja reliabiliteetin osalta ylittynytkään, katsottiin väittämien sisällön perusteella niiden 
mittaavan melko luotettavasti samaa ilmiötä. 
 
Esimiesvaltaa tutkittiin työnjohtovaltana kysymällä, onko vastaaja työssään vastuussa 
tehtävien määräämisestä alaisille, alaisten työmenetelmistä tai työvauhdista päättämises-
tä. Kysymyksen asteikko oli kaksiportainen (1 = ei ja 2 = kyllä). Summamuuttuja muo-
dostettiin käyttäen kaikkia kolmea osiota ja reliabiliteetti oli kohtuullisella tasolla (α = 
.69) Lisäksi esimiesvaltaa tutkittiin palkitsemis- ja pakkovaltana. Asiaa selvitettiin ky-
symällä, voiko vastaaja vaikuttaa alaistensa palkankorotukseen tai ylennykseen, irtisa-
nomiseen, varoituksen antamiseen tai palkitsemiseen ja rankaisemiseen muulla tavoin. 
Kysymyksen asteikko oli kaksiportainen (1 = ei ja 2 = kyllä). Summamuuttujassa käy-
tettiin kaikkia viittä osiota ja reliabiliteetti oli hyvä (α > .80), joten summamuuttujaa 
voitiin pitää luotettavana. 
 
4.4.3 Työhyvinvoinnin muuttujat 
 
Työhön liittyvää hyvinvointia tutkittiin yleisenä työtyytyväisyytenä. Työtyytyväisyyttä 
oli kysytty yhdellä kysymyksellä: ”Oletteko viime aikoina kokenut itsenne tyytyväiseksi 
työhönne?”, jota arvioitiin viisiportaisella asteikolla (1 = ei juuri koskaan, 5 = hyvin 
usein). Työhön liittyvää pahoinvointia puolestaan tutkittiin työn psyykkisenä kuormitta-
vuutena. Sitä oli samoin selvitetty yhdellä kysymyksellä: ”Miten usein työnne on henki-
sesti rasittavaa?”, jota arvioitiin viisiportaisella asteikolla (1 = ei koskaan, 5 = melkein 
aina). Molempia kysymyksiä käytettiin sellaisenaan muuttujien välisissä tarkasteluissa. 
 
Yleistä hyvinvointia oli tutkittu kysymällä viimeaikaisia myönteisiä hyvinvoinnin ko-
kemuksia neljän väittämän avulla. Väittämät käsittelivät muun muassa tyytyväisyyttä 
elämään sekä pätevyyden ja varmuuden kokemuksia. Kysymyksessä käytettiin viisipor-
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taista asteikkoa (1=ei juuri koskaan, 5=hyvin usein). Reliabiliteetti oli hyvä (α > = .70), 
joten summamuuttuja arvioitiin luotettavaksi. 
 
Samassa kysymyspatterissa, joka sisälsi myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia kuvaavia 
väittämiä, oli mukana psyykkistä oireilua kuvaavia väittämiä. Kysymyspatteristo sisälsi 
esimerkiksi väsymystä ja jännitystä kuvaavia väittämiä, joita pyydettiin samoin arvioi-
maan viisiportaisella asteikolla. Väittämistä muodostettiin psyykkistä oireilua kuvaava 
summamuuttuja, jonka reliabiliteetti oli korkea (α = .89), mikä vahvistaa summamuuttu-
jan osien mittaavan samaa ilmiöitä. 
 
4.5 Käytetyt tilastolliset menetelmät 
 
Aluksi tutkimuksessa selvitettiin ryhmien välisiä eroja työn voimavara-, vaatimusteki-
jöiden ja työhyvinvoinnin suhteen. Ryhmiä vertailtiin ensinnäkin yksittäisten kysymys-
ten tasolla ristiintaulukoinnin ja χ²-testin avulla. Näin saatiin kuvattua tarkemmin kuin 
pelkästään summamuuttujia vertaamalla, millaisia ryhmien työolot ja työhyvinvointi 
ovat. Tarkastelussa keskityttiin vuoden 2000 tuloksiin, mutta käytettiin apuna myös 
vuoden 1988 ja 1994 aineistoja mahdollisuuksien mukaan. Näin pyrittiin arvioimaan, 
kuinka pysyvistä eroista lopulta on kyse. Toisekseen ryhmiä vertailtiin vuoden 2000 
aineiston summamuuttujilla, vertailemalla summamuuttujien mediaaneja Kruskal-
Wallis-testillä sekä parivertailuin Mann-Whitneyn U-testillä. Mediaanitestien tulokset 
näkyvät liitteessä 1. Lopullinen johtopäätös ryhmien välisistä eroista perustuu vuoden 
2000 aineistoon ja viimekädessä summamuuttujien vertailuun.  
 
Tutkimusta jatkettiin selvittämällä työn voimavara-, vaatimustekijöiden ja työhyvin-
voinnin osa-alueiden välisiä suhteita eri palkansaajaryhmissä. Tarkastelussa käytettiin 
vuoden 2000 aineiston kysymyksistä muodostettuja summamuuttujia. Muuttujien kes-
kinäisiä yhteyksiä tarkasteltiin ensiksi Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimen avulla. 
Tämän jälkeen tarkastelua jatkettiin logistisen regressioanalyysin avulla. Koska tässä 
käytettiin binääristä logistista regressioanalyysia, muutettiin summamuuttujat analyysia 
varten kaksiarvoisiksi dummy-muuttujiksi (Liite 3.). Luokittelussa alkuperäistä asteik-
koa ei jaettu kahteen osaan keskeltä matemaattisin perustein, vaan jakamisessa otettiin 
huomioon vastaajien jakautuminen eri luokkiin. Raja summamuuttujan luokkien välillä 
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asetettiin niin, että kumpaankin dummy-luokkaan tuli riittävä määrä vastaajia logistisen 
regressioanalyysin onnistumisen kannalta. Näin huomioitiin joidenkin summamuuttuji-
en jakauman voimakas vinous, joka olisi voinut hävittää yhteyden muuttujien välillä, 
koska toiseen luokaan olisi jäänyt vain pieni määrä vastaajia.  
 
Logistinen regressioanalyysi tehtiin hierarkkisesti siten, että sukupuoli, ikä, säännölli-
nen viikoittainen työaika ja ylitöiden yleisyys kontrolloitiin taustamuuttujina. Sukupuoli 
ja ikä valittiin kontrollitekijöiksi, koska ne ovat yhteydessä esimiehenä toimimiseen ja 
esimiestasoon. Miehet toimivat useammin esimiehenä kuin naiset ja esimiehenä miehil-
lä on useammin suoria alaisia kuin naisilla (Kontiainen 2006, 161). Yli 24-vuotiaat toi-
mivat nuorempia useammin esimiehenä ja esimiehinä heillä on todennäköisemmin suo-
ria alaisia kuin nuoremmilla esimiehillä. (Mt.) Säännöllinen viikoittainen työaika ja yli-
töiden yleisyys taas valittiin kontrollitekijöiksi, koska niiden voidaan olettaa liittyvän 
aikapaineen kokemiseen ja hallintaan. Ikää ja työaikaa käsiteltiin analyyseissa jatkuvina 
muuttujina. Ylitöiden yleisyyttä selvitettiin kysymällä: ”Oletteko viimeksi kuluneen 
vuoden aikana tehnyt ylityötä?” kolmiluokkaisella asteikolla (1= en lainkaan, 
2=joskus/satunnaisesti, 3=säännöllisesti). Tätä käytettiin sellaisenaan korrelaatioanalyy-
sissa. Logistisessa regressioanalyysissa muuttuja muutettiin dummy-muuttujaksi siten, 
että arvo yksi tarkoitti säännöllistä ylitöiden tekemistä. 
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5. KUVAILEVAA TIETOA TYÖOLOISTA JA TYÖHYVINVOINNISTA 
 
Aiempien tutkimusten perusteella esimiesten odotettiin kokevan muita palkansaajia 
enemmän aikapainetta ja työn psyykkistä kuormittavuutta, sekä toisaalta että esimimies-
ten työn hallintamahdollisuudet ovat muita palkansaajia korkeammat. Esimiesvallan 
odotettiin olevan suurempaa johtajilla kuin työn johtajilla johtuen heidän korkeammasta 
valta-asemastaan organisaatiossa. Erityisesti valtaeron odotettiin heijastuvan palkitse-
mis- ja pakkovaltaan, sillä työnjohtajilla voidaan olettaa olevan paljon työnjohtovaltaa. 
Aiempien tutkimusten perusteella odotettiin vielä, että työtyytyväisyys on esimiehillä 
muita palkansaajia korkeampaa, ja että myönteisten hyvinvoinnin kokemusten ja 
psyykkisen oireilun suhteen palkansaajaryhmien välillä ei ole suuria eroja, mutta työn-
johtajien työhyvinvointi voi olla johtajia heikompaa. 
 
Kuvailevassa analyysissa käytettiin vuoden 1988, 1994 ja 2000 aineistoja mahdolli-
suuksien mukaan, jos niissä oli kysytty samat kysymykset. Pääpaino oli vuoden 2000 
tuloksissa ja tässä esitetään vain ne. Muiden vuosien tuloksiin viitataan sanallisesti siitä 
näkökulmasta, tukevatko ne vuoden 2000 tuloksia vai eivät. Eri vuosien tuloksia ver-
taamalla pyrittiin arvioimaan ryhmien välisten erojen pysyvyyttä ja sattumanvaraisuutta. 
Lopullinen johtopäätös ryhmien välisistä eroista perustuu vuoden 2000 aineistoon ja 
viimekädessä summamuuttujien vertailuun. Summamuuttujia koskevat tulokset ryhmien 
välisistä eroista löytyvät liitteestä 1. 
 
5.1 Aikapaine palkansaajaryhmissä 
 
Kiireisyyttä tarkasteltiin vuosien 1988, 1994 ja 2000 aineistoilla. Eri vuosien tulokset 
viittaavat siihen, että esimiehet kokevat muita palkansaajia enemmän kiireisyyttä. Erot 
työnjohtajien ja muiden palkansaajien välillä eivät kuitenkaan yltäneet tilastollisesti 
merkitsevälle tasolle kaikkina vuosina, mikä johtuu ainakin osittain siitä, että työnjohta-
jien määrät jäävät pieniksi. Vuonna 2000 ero esimiesten ja muiden palkansaajien välillä 
on kuitenkin selvä (Taulukko 5.). Korkeat osuudet kaikissa palkansaajaryhmissä kerto-
vat ensinnäkin siitä, että kiirettä koetaan paljon. Johtajat (81 %) ja työnjohtajat (75 %) 
kokivat selvästi muita palkansaajia (66 %) useammin, että heillä on työssään usein kireä 
työtahti. Lisäksi johtajat (76 %) kokivat työnjohtajia (64 %) ja työnjohtajat puolestaan 
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muita palkansaajia (56 %) useammin, että työtä on usein enemmän kuin sitä ehtii tehdä. 
Osuudet ovat kummankin kysymyksen osalta hieman alhaisempia aikaisempina vuosi-
na, mutta erot pysyvät samankaltaisina. Myös summamuuttujalla tehdyn ryhmien vertai-
lun perusteella esimiehet kokevat muita palkansaajia useammin kiirettä (p < 0.01). 
 
TAULUKKO 5. Aikapaineen kokeminen palkansaajaryhmittäin vuoden 2000 aineistossa. 
 
Kysymys Vastaus Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat 
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Kiireisyys 
Miten usein Teillä on työssänne: 
• kireä työtahti? 
• työtä enemmän kuin ehtii tehdä? 
 
 
Usein / 
Melkein 
aina 
 
 
66 % 
56 % 
 
 
75 % 
64 % 
 
 
81 % 
76 % 
 
 
1 ≠ 2, 3** 
1 ≠ 2 ≠ 3* 
Aikapainekokemus 
Missä määrin seuraavat väittämät kuvaavat 
työtänne? 
• Työni sisältää tiukkoja aikatauluja 
• Joudun venymään toisten aikataulujen 
pettäessä 
• Työstä on vaikea irtautua edes vapaa-
aikana 
• Kiireen vuoksi minun on vaikea paneu-
tua asiakkaiden ongelmiin 
• Joudun usein keskeyttämään työni kyse-
lyjen, puheluiden ym. vuoksi 
• Toimimaton työnjako työpaikallani lisää 
kiirettä 
• En ehdi tekemään töitä niin hyvin kuin 
haluaisin 
• Työpaikallani esiintyy työuupumusta 
 
 
 
Pitää 
jokseen-
kin / 
täysin 
paikkan-
sa 
 
 
 
77 % 
54 % 
 
33 % 
 
32 % 
 
54 % 
 
38 % 
 
51 % 
 
70 % 
 
 
 
85 % 
71 % 
 
49 % 
 
45 % 
 
83 % 
 
46 % 
 
58 % 
 
71 % 
  
 
 
87 % 
71 % 
 
64 % 
  
48 % 
 
90 % 
 
39 % 
 
65 % 
 
63 % 
 
 
 
1 ≠ 2, 3** 
1 ≠ 2, 3*** 
 
1 ≠ 2 ≠ 3***
 
1 ≠ 2, 3*** 
 
1 ≠ 2 ≠ 3* 
 
1 ≠ 2* 
 
1 ≠ 3*** 
 
1 ≠ 3* 
a Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu χ²-testillä (df=2) ja taulukkoon on mer-
kattu alhaisin merkitsevyystaso seuraavasti: *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
 
 
Sitä, missä määrin kiireen syyt ja seuraukset kuvaavat omaa työtä, tarkasteltiin vain 
vuoden 2000 osalta, sillä kysymystä ei ole esitetty muina vuosina (Taulukko 5.). Myös 
näin tarkasteltuna esimiehet kokivat kiirettä enemmän kuin muut palkansaajat. Esimie-
het kokivat lähes kaikkien väittämien osalta niiden kuvaavan omaa työtään useammin 
kuin muut palkansaajat. Kaikille palkansaajaryhmille on kuvaava se, että työ sisältää 
tiukkoja aikatauluja (muut palkansaajat 77 %, työnjohtajat 85 %, johtajat 87 %). Esi-
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miestyölle taas on tyypillistä se, että esimiehet joutuvat venymään toisten aikataulujen 
pettäessä (työnjohtajat ja johtajat 71 %) ja keskeyttämän työnsä usein kyselyjen ja puhe-
luiden vuoksi (työnjohtajat 83 %, johtajat 90 %), mikä kuvaa hyvin esimiestyön hekti-
syyttä ja sirpaleisuutta. Lisäksi se, että työstä on vaikea irtautua vapaa-aikana, lisääntyi 
korkeamman aseman myötä (muut palkansaajat 33 %, työnjohtajat 49 %, johtajat 64 %).  
 
Työnjohtajat (46 %) puolestaan kokivat muita useammin, että toimimaton työnjako lisää 
kiirettä, mikä on hieman yllättävää kun ajatellaan heidän työnkuvaansa. Työnjohtajat 
(71 %) ja muut palkansaajat (70 %) kokivat lisäksi johtajia (63 %) useammin, että työ-
paikalla kärsitään työuupumuksesta. Tosin työnjohtajien ero johtajiin ei pienen vastaa-
jamäärän vuoksi yltänyt aivan tilastollisesti merkitsevälle tasolle kahden viimeksi mai-
nitun väittämän osalta. Kaiken kaikkiaan kokemus aikapaineesta lisääntyy esimiesase-
man myötä ja tämä tulee esille myös summamuuttujan tarkastelussa (p < .001). On kui-
tenkin tärkeää huomata, että eri palkansaajaryhmillä korostuvat erilaiset kokemukset 
kiireen syistä ja seurauksista. 
 
5.2 Työn hallinta palkansaajaryhmissä 
 
Työn hallintaa tarkasteltiin vuosien 1988, 1994 ja 2000 aineistoilla. Työn itsenäisyyden 
osalta tarkasteltiin hierarkkista kysymystä, joka sisältää kolme alakysymystä, ja niiden 
kaikkien perusteella työn itsenäisyys lisääntyy korkeamman aseman myötä ja johtajien 
työ on selvästi muita ryhmiä itsenäisempää (Taulukko 6.). Useimpien palkansaajien työ 
vaati suunnittelua ja ideointia, mutta johtajilla (100 %) ja työnjohtajilla (94 %) tämä oli 
silti selvästi yleisempää kuin muilla palkansaajilla (74 %). Osuudet ja erot ryhmien vä-
lillä olivat samankaltaisia sekä tilastollisesti merkitseviä (p < 0.05) kaikkina kolmena 
vuotena. 
 
Heiltä, jotka ilmoittivat työnsä vaativan ideointia ja suunnittelua selvitettiin edelleen 
kolmen väittämän avulla, missä määrin heillä on mahdollisuus suunnitella työtään. Par-
haiten mahdollisuuksia on oman työsuorituksensa suunnitteluun. Johtajista 85 prosent-
tia, työnjohtajista 65 prosenttia ja muista palkansaajistakin 57 prosenttia voi suunnitella 
työsuoritustaan. Osuudet ja erot olivat samankaltaisia muinakin vuosina ja erot ryhmien 
välillä olivat tilastollisesti merkitseviä (p < 0.05), paitsi vuonna 1994 johtajien ja työn-
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johtajien osalta. Monilla palkansaajilla oli myös mahdollisuus suunnitella päivittäistä 
työaikansa käyttöä. Johtajilla (76 %) oli työajankin osalta selvästi muita paremmat 
mahdollisuudet työnsä suunnitteluun (muut palkansaajat 43 %, työnjohtajat 50 %). Työ-
ajan suunnittelusta kysyttiin vain vuoden 2000 tutkimuksessa. Työnsä tuotetta puoles-
taan voivat suunnitella lähinnä johtajat (63 %). Työnjohtajilla (34 %) ja muilla palkan-
saajilla (30 %) mahdollisuudet olivat selvästi vähäisemmät, mutta kuitenkin heistäkin 
noin joka kolmas voi suunnitella työnsä tuotetta. Osuudet vaihtelivat jonkin verran mui-
na vuosina, mutta erot ryhmien välillä pysyvät samankaltaisina ja erot olivat tilastolli-
sesti merkitseviä (p < 0.05) muilta osin, paitsi johtajien ja työnjohtajien välillä vuonna 
1994.  
 
TAULUKKO 6. Työn hallinta palkansaajaryhmittäin vuoden 2000 aineistossa. 
 
Kysymys Vastaus Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat 
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Työn itsenäisyys 
• Onko työnne sen kaltainen, että Teidän 
tulee suunnitella työtänne ja soveltaa sii-
hen omia ideoitanne? Jos työnne on ide-
ointia ja suunnittelua vaativaa, missä 
määrin Teillä on mahdollisuus: 
• suunnitella työnne tuotetta? 
• suunnitella omaa työsuoritustanne? 
• suunnitella päivittäistä työaikanne 
käyttöä? 
 
Kyllä 
 
 
 
 
Paljon 
Paljon 
Paljon 
 
74 % 
 
 
 
 
30 % 
57 % 
43 % 
 
 
94 % 
 
 
 
 
34 % 
65 % 
50 % 
 
100 % 
 
 
 
 
63 % 
84 % 
76 % 
 
1 ≠ 2 ≠ 3***
 
 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3* 
1 ≠ 2 ≠ 3* 
1&2 ≠ 3***
Vaikutusmahdollisuudet 
Voitteko tehdä työssänne seuraavia asioita? 
• Päättää itse, milloin tulla työhön ja mil-
loin lähteä kotiin (ei tarkoiteta liukuvaa 
työaikaa) 
• Pitää päivä vapaata menettämättä palkkaa 
tai lomapäiviä 
• Työskennellä päivä huomattavasti rauhal-
lisempaan työtahtiin palkan silti pienen-
tymättä 
• Päättää itse, mitä tehdä tai mihin työhön 
ryhtyä. 
 
 
Kyllä 
 
 
Kyllä 
 
Kyllä 
 
 
Kyllä 
 
 
16 % 
 
 
19 % 
 
54 % 
 
 
39 % 
 
 
21 % 
 
 
21 % 
 
60 % 
 
 
52 % 
 
 
46 % 
 
 
49 % 
 
74 % 
 
 
76 % 
 
 
1&2 ≠ 3***
 
 
1&2 ≠ 3***
 
1&2 ≠ 3** 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3***
a Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu x²-testillä (df=2) ja taulukkoon on mer-
kattu alhaisin merkitsevyystaso seuraavasti: *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
 
49 
Vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön tarkasteltiin neljän kysymyksen avulla (Tau-
lukko 6.). Johtajilla on hyvät vaikutusmahdollisuudet omaan työhönsä, kun taas työn-
johtajien vaikutusmahdollisuudet ovat monilta osin selvästi alhaisemmat tai jopa samal-
la tasolla kuin muilla palkansaajilla. Parhaiten palkansaajat voivat vaikuttaa omaan työ-
tahtiinsa ja johtajilla (74 %) on tähän parhaat mahdollisuudet (muut palkansaajat 44 %, 
työnjohtajat 60 %). Osuudet vaihtelevat hieman eri vuosina, mutta erot ovat samankal-
taisia kaikkina vuosina. Johtajat eroavat tilastollisesti merkitsevästi (p < 0.01) työnjoh-
tajista ja muista palkansaajista. Lisäksi monet palkansaajat voivat vaikuttaa työssään 
siihen, mitä tehdä ja mihin työhön ryhtyä. Tämä vaikutusmahdollisuus kasvaa selvästi 
korkeamman aseman myötä (muut palkansaajat 39 %, työnjohtajat 52 %, johtajat 76 %). 
Osuudet ja erot ovat samankaltaisia muinakin vuosina, ja kaikki ryhmät eroavat toisis-
taan tilastollisesti merkitsevästi (p < 0.05) kaikkina kolmena vuonna. 
 
Vähiten vaikutusmahdollisuuksia on työn aloitus- ja lopetusaikaan, kun kyse ei ole liu-
kuvasta työajasta, sekä ylimääräisen vapaan pitämiseen menettämättä etujaan. Johtajista 
lähes puolet (46 %, 49 %) voi vaikuttaa näihin, kun taas työnjohtajista (21 %, 21 %) ja 
muista palkansaajista (16 %, 19 %) vain harvat voivat vaikuttaa niihin. Osuudet ja erot 
ovat samankaltaisia muinakin vuosina, ja johtajat eroavat muista ryhmistä kaikkina vuo-
sina tilastollisesti merkitsevästi (p < 0.000). Työnjohtajat ja muut palkansaajat eivät 
eroa toisistaan tilastollisesti merkitsevästi, paitsi vuonna 1994 työaikojen osalta ja 
vuonna 1988 vapaapäivän pitämisen osalta. 
 
Näiden tulosten perusteella työn hallintamahdollisuudet lisääntyvät korkeamman ase-
man myötä. Työnjohtajien työ on itsenäisempää (p < 0.001) ja vaikutusmahdollisuuksia 
on enemmän (p < 0.01) verrattuna muihin palkansaajiin summamuuttujien perusteella. 
Yksittäisten kysymysten tarkastelu paljastaa, että työnjohtajien työn hallintamahdolli-
suudet ovat muita palkansaajia paremmat lähinnä oman työn suunnittelun, erityisesti 
työn tuotteen sekä työsuorituksen suunnittelun, sekä työsuorituksesta päättämisen suh-
teen. Sen sijaan työajan suunnittelun, työn aloituksesta ja lopetuksesta päättämisen sekä 
työtahdista tai ylimääräisistä vapaista päättämisen suhteen työnjohtajat eivät juuri eroa 
muista palkansaajista. Työnjohtajien työn hallintamahdollisuudet keskittyvät näin ollen 
työn suorittamiseen. 
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Johtajien työ on kaikilta osin työnjohtajia ja muita palkansaajia itsenäisempää ja vaiku-
tusmahdollisuuksia on enemmän, mikä tulee esille myös summamuuttujien tarkastelussa 
(itsenäisyys p < 0.001, vaikutusmahdollisuudet p < 0.01). Enemmistö johtajista voi 
suunnitella työnsä tuotetta, työsuoritustaan ja päivittäistä työajan käyttöä, sekä työsken-
nellä halutessaan rauhallisempaan tahtiin ja päättää itse, mihin työhön ryhtyä. Johtajis-
takin harvemmat, mutta silti lähes puolet voi päättää itse työn aloitus- ja lopetusajoista 
sekä ylimääräisen vapaan pitämisestä. Taulukossa 6 esitetyt ryhmien väliset erot tulivat 
esiin samankaltaisina eri vuosien aineistoissa, mikä vahvistaa erojen olevan melko py-
syviä, tiettyyn asemaan liittyviä.  
 
5.3 Esimiesvalta esimiesryhmissä 
 
Työnjohtovaltaa tarkasteltiin kolmen kysymyksen avulla (Taulukko 7.), jotka olivat 
käytettävissä kaikissa kolmen vuoden aineistoissa. Johtajista laaja enemmistö vastasi 
työtehtävien määräämisestä alaisille (88 %), alaisten työmenetelmistä ja työvälineistä 
(76 %) sekä alaisten työvauhdista ja työajasta (72 %). Useimmat työnjohtajat vastasivat 
odotetusti työtehtävien määräämisestä alaisille (67 %), mutta työmenetelmien (44 %) ja 
työtahdin suhteen (34 %) heidän vastuunsa oli vähäisempää. Osuudet vaihtelivat jonkin 
verran eri vuosina, mutta erot johtajien ja työnjohtajien välillä pysyivät samankaltaisina. 
Erot olivat myös tilastollisesti merkitseviä (p < 0.05) kaikkina vuosina. 
 
Palkitsemis- ja pakkovaltaa tarkasteltiin viiden kysymyksen avulla (Taulukko 7.), jotka 
olivat saatavilla vuoden 1994 ja 2000 aineistoissa. Johtajista enemmistöllä oli mahdolli-
suus käyttää erilaisia palkitsemis- ja pakkokeinoja alaisiin kun taas työnjohtajilla näitä 
mahdollisuuksia oli vain harvoin. Eniten vaikutusmahdollisuuksia esimiehillä oli viralli-
sen varoituksen antamiseen (työnjohtajat 23 %, johtajat 70 %), sekä rankaisemiseen tai 
palkitsemiseen jollain muulla tavoin (työnjohtajat 26 %, johtajat 72 %). Palkankorotus, 
ylennys ja irtisanominen ovat palkitsemis- ja pakottamiskeinoista äärimmäisimpiä ja 
siksi myös harvempien esimiesten käytettävissä. Johtajista kuitenkin yli puolella oli 
mahdollisuus vaikuttaa myös niihin. Osuudet vaihtelivat jonkin verran vuosien 1994 ja 
2000 välillä, mutta erot johtajien ja työnjohtajien välillä olivat selkeitä ja tilastollisesti 
merkitseviä (p < 0.01) kaikkien väittämien osalta. 
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Näiden tulosten perusteella johtajilla on enemmän ja monipuolisemmin valtaa verrattu-
na työnjohtajiin. Johtajilla on ensinnäkin määritelmän perusteella organisatorista pää-
tösvaltaa, jota työnjohtajilla taas ei ole. Toisekseen suurimmalla osalla johtajista on tu-
losten perusteella sekä työnjohdollista että palkitsemis- ja pakkovaltaa alaisiin. Työn-
johtajillakin on odotetusti työnjohdollista valtaa, mutta vain vähän palkitsemis- ja pak-
kovaltaa. Lisäksi johtajilla on useammin työnjohtovaltaa ja se on monipuolisempaa ver-
rattuna työnjohtajiin. Nämä esimiesten väliset erot tulivat esiin johdonmukaisesti kum-
panakin tarkasteluvuonna. Myös summamuuttujien tarkastelussa ryhmät erosivat toisis-
taan (p < .000). 
 
TAULUKKO 7. Työnjohtovalta, palkitsemis- ja pakkovalta esimiehillä vuoden 2000 aineistossa. 
 
Kysymys Vastaus Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat 
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Työnjohtovalta 
Oletteko työssänne suoranaisesti vastuussa 
jostain seuraavista seikoista? 
• Työtehtävien määrääminen alaisillenne 
• Alaistenne työmenetelmistä, työvälineistä 
tai työmateriaaleista päättäminen 
• Alaistenne työvauhdista, työajan pituu-
desta tai tehtävän työn määrästä päättä-
minen 
 
 
 
Kyllä 
Kyllä 
 
Kyllä 
 
 
 
- 
- 
 
- 
 
 
 
 
67 % 
44 % 
 
34 % 
 
 
 
88 % 
76 % 
 
72 % 
 
 
 
2 ≠ 3*** 
2 ≠ 3*** 
 
2 ≠ 3*** 
Palkitsemis- ja pakkovalta 
Voitteko työssänne vaikuttaa seuraaviin 
seikkoihin? 
• Alaisen palkankorotuksen tai ylennyksen 
myöntäminen 
• Palkankorotuksen tai ylennyksen epäämi-
nen alaisen huonon työsuorituksen tai 
käytöksen takia 
• Alaisen irtisanominen tai lomauttaminen 
• Virallisen varoituksen antaminen alaisille 
• Alaisen rankaiseminen tai palkitseminen 
muulla tavalla 
 
 
 
Kyllä 
 
Kyllä 
 
 
Kyllä 
Kyllä 
Kyllä 
 
 
 
- 
 
- 
 
 
- 
- 
- 
 
 
 
14 % 
 
20 % 
 
 
10 % 
23 % 
26 % 
 
 
 
62 % 
 
60 % 
 
 
60 % 
70 % 
72 % 
 
 
 
2 ≠ 3*** 
 
2 ≠ 3*** 
 
 
2 ≠ 3*** 
2 ≠ 3*** 
2 ≠ 3*** 
a Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu x²-testillä (df=2) ja taulukkoon on mer-
kattu alhaisin merkitsevyystaso seuraavasti: *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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5.4 Työhyvinvointi palkansaajaryhmissä 
 
Yleistä työtyytyväisyyttä tarkasteltiin vuoden 1988 ja 2000 aineistoilla ja niiden kysy-
mykset poikkesivat hieman toisistaan. Vuoden 1988 tutkimuksessa kysyttiin, missä 
määrin vastaaja on kokonaisuutena tyytyväinen työhönsä. Enemmistö palkansaajista 
ilmoitti olevansa tyytyväinen työhönsä (johtajat 85 %, työnjohtajat 86 %, muut palkan-
saajat 76 %). Ero esimiesten ja muiden palkansaajien välillä oli tilastollisesti merkitsevä 
(p < 0.05). Vuoden 2000 tutkimuksessa puolestaan kysyttiin, kuinka usein vastaaja oli 
kokenut itsensä tyytyväiseksi työhönsä viime aikoina. Yli puolet palkansaajista oli ko-
kenut itsensä tyytyväiseksi työhönsä eikä ryhmien välillä ollut tilastollisesti merkitsevää 
eroa jakaumia tarkasteltiin x²-testillä (Taulukko 8.). Sen sijaan mediaanien vertailussa 
ryhmät erosivat siten, että esimiehet olivat muita palkansaajia useammin tyytyväisiä 
työhönsä (p < .05). Näin ollen esimiesten työtyytyväisyys on korkeampaa kuin muilla 
palkansaajilla. 
 
Työn psyykkistä kuormittavuutta tarkasteltiin kaikkien kolmen vuoden osalta. Enem-
mistö johtajista (79 %) ja työnjohtajista (68 %) koki työnsä usein henkisesti rasittavaksi, 
kun muista palkansaajista hieman yli puolet (56 %) koki samoin (Taulukko 8.). Kahtena 
ensimmäisenä vuonna osuudet ja erot olivat muuten samankaltaisia, mutta ero johtajien 
ja työnjohtajien välillä oli pienempi. Ero johtajien ja työnjohtajien välillä kasvoikin ti-
lastollisesti merkitseväksi (p < 0.01) vain vuoden 2000 aineistossa, jossa myös mediaa-
nien vertailu tuotti erot kaikkien ryhmien välille (p < .05). Tämän perusteella työn 
psyykkinen kuormittavuus lisääntyy korkeamman aseman myötä. 
 
Myönteisiä hyvinvoinninkokemuksia ja psyykkisiä oireita tarkasteltiin vain vuoden 
2000 osalta, koska kysymystä ei ole esitetty muiden vuosien tutkimuksissa (Taulukko 
8.). Suomalaisten palkansaajien hyvinvointi oli siinä mielessä korkealla tasolla, että 
myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia koettiin selvästi useammin kuin psyykkisiä oirei-
ta. Esimiesten hyvinvointi oli joiltain osin muita palkansaajia parempaa. Esimiehet ko-
kivat muita palkansaajia useammin itsensä toimeliaaksi ja vireäksi, sekä päteväksi ja 
varmaksi. Lisäksi johtajat (76 %) olivat muita palkansaajia (69 %) tyytyväisempiä elä-
määnsä. Esimiesten muita palkansaajia korkeampi hyvinvointi tuli esille myös summa-
muuttujan tarkastelussa (p < .05). 
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Psyykkisistä oireista koettiin eniten väsymystä ja ylirasitusta. Noin kolmannes koki 
usein väsymystä ja noin neljännes ylirasitusta. Vähiten koettiin masennusta. Sekä yksit-
täisille väittämille tehtyjen χ²-testien että summamuuttujalle tehdyn Kruskal-Wallis-
testin perusteella ryhmien välillä ei ollut eroja psyykkisten oireiden kokemisessa. 
 
TAULUKKO 8. Työhyvinvoinnin eri osa-alueet palkansaajaryhmittäin vuoden 2000 aineistossa. 
 
Kysymys Vastaus Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat 
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erota 
Yleinen työtyytyväisyys (työhyvinvointi) 
• Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
tyytyväiseksi työhönne? 
Melko / 
hyvin 
usein 
 
56 % 
 
61 % 
 
63 % 
 
- 
Työn psyykkinen kuormittavuus (työpa-
hoinvointi) 
• Miten usein työnne on henkisesti rasitta-
vaa? 
 
Usein / 
Melkein 
aina 
 
 
56 % 
 
 
68 % 
 
 
 
79 % 
 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3** 
Yleinen hyvinvointi 
Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
• toimeliaaksi ja vireäksi? 
• päteväksi ja varmaksi? 
• onnelliseksi? 
• tyytyväiseksi elämäänne? 
 
Melko / 
hyvin 
usein 
 
 
47 % 
61 % 
52 % 
69 % 
 
 
55 % 
70 % 
57 % 
71 % 
 
 
62 % 
75 % 
57 % 
76 % 
 
 
1 ≠ 2, 3* 
1 ≠ 2, 3** 
- 
1 ≠ 3* 
Psyykkinen terveys 
Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
• poikkeuksellisen väsyneeksi? 
• masentuneeksi? 
• jännittyneeksi tai hermostuneeksi? 
• ylirasittuneeksi? 
• haluttomaksi ja voimattomaksi? 
 
Melko / 
hyvin 
usein 
 
 
30 % 
11 % 
15 % 
22 % 
15 % 
 
 
32 % 
8 % 
14 % 
25 % 
16 % 
 
 
34 % 
9 % 
17 % 
26 % 
14 % 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
a Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu x²-testillä (df=2) ja taulukkoon on mer-
kattu alhaisin merkitsevyystaso seuraavasti: *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
 
 
Kaiken kaikkiaan suomalaisten palkansaajien työhyvinvointi vaikuttaa olleen hyvällä 
tasolla. Vaikka työ koetaan usein psyykkisesti kuormittavaksi, ollaan siihen myös usein 
tyytyväisiä. Psyykkisiä oireita koetaan melko vähän ja ainakin selvästi harvemmin kuin 
myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia. Ylirasitus ja väsymys ovat selvimmät haasteet 
työhyvinvoinnille. Esimiesten työhyvinvointi näyttää valoisalta siinä mielessä, että 
vaikka työn psyykkinen kuormittavuus lisääntyy korkeamman aseman myötä, ei esi-
miesten työhyvinvointi ole muilta osin muita palkansaajia heikompaa. Päinvastoin, esi-
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miehet kokevat jopa muita palkansaajia enemmän työtyytyväisyyttä ja myönteiset hy-
vinvoinnin kokemuksia. 
 
Tulokset antoivat tukea monille aiemmissa tutkimuksissa tehdyille havainnoille: Esi-
miehet kokevat muita palkansaajia enemmän aikapainetta, mutta heillä on vastapainoksi 
myös muita paremmat työn hallintamahdollisuudet. Tässä tutkimuksessa työn itsenäi-
syys ja vaikutusmahdollisuudet lisääntyivät korkeamman aseman myötä siten, että sel-
västi eniten työn hallintamahdollisuuksia oli johtajilla. Työn psyykkinen kuormittavuus 
lisääntyi samoin odotetusti korkeamman aseman myötä ja esimiehet olivat hiukan muita 
palkansaajia tyytyväisempiä työhönsä. Hyvinvoinnin suhteen ei odotettu suuria eroja 
palkansaajaryhmien välillä, mikä toteutuikin psyykkisen oireilun suhteen. Sen sijaan 
myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia esimiehet kokivat muita palkansaajia enemmän.  
 
Työnjohtajien työhyvinvointi ei osoittautunut tässä johtajia heikommaksi, toisin kuin 
joissain aikaisemmissa tutkimuksissa on käynyt. Mielenkiintoista oli kuitenkin se, että 
työnjohtajat kokivat muita palkansaajia ja johtajiakin useammin, että toimimaton työn-
jako lisää kiirettä. Tämä tuntuu ristiriitaiselta, koska juuri työnjohtajilla luulisi olevan 
mahdollisuuksia vaikuttaa työnjakoon. Esimiesvallan tarkastelu paljasti, että työnjohta-
jilla on työnjohtovaltaa siinä mielessä, että he ovat usein vastuussa työtehtävien mää-
räämisestä alaisille. Sen sijaan he vastaavat vain jossain määrin alaisten työmenetelmis-
tä tai työvauhdista, ja palkitsemis- sekä pakkokeinoja heillä on vain vähän käytössään. 
Verrattuna johtajiin heidän valtansa alaisiin on heikkoa ja kapeaa, sillä johtajilla oli käy-
tössään monipuolisesti sekä työnjohtovallan että palkitsemis- ja pakkovallan keinoja. 
Tämä saattaa viitata siihen, ettei työnjohtajilla välttämättä ole todellisia keinoja vaikut-
taa työnjakoon, minkä vuoksi juuri he kokevat toimimattoman työnjaon aiheuttavan 
kiirettä. 
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6 TYÖHYVINVOINTIIN YHTEYDESSÄ OLEVAT TEKIJÄT 
 
JD-R-mallin (kts. Schaufeli & Bakker 2004) ja aiempien tutkimusten perusteella aika-
paineen oletettiin olevan positiivisesti yhteydessä työn psyykkiseen kuormittavuuteen ja 
psyykkiseen oireiluun, sekä negatiivisesti yhteydessä työtyytyväisyyteen. Työn itsenäi-
syydellä ja vaikutusmahdollisuuksilla odotettiin aiempien tutkimusten perusteella ole-
van positiivinen yhteys työtyytyväisyyteen ja myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin. 
Työnjohtovallan sekä palkitsemis- ja pakkovallan odotettiin toimivan ennemmin työn 
voimavaroina, kuin työn vaatimuksina, sillä aiemmissa tutkimuksissa ylemmän tason 
johtajien työhyvinvointi on ollut alemman tason johtajia parempaa. Työhyvinvoinnin 
osatekijöiden odotettiin olevan yhteydessä toisiinsa siten, että työn psyykkinen kuormit-
tavuus on positiivisessa yhteydessä psyykkiseen oireiluun ja työtyytyväisyys vastaavasti 
myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin. Lisäksi oletettiin JDR-mallin energiapolun mu-
kaisesti, että aikapaineen yhteys psyykkiseen oireiluun toteutuu ensisijaisesti työn 
psyykkisen kuormittavuuden välityksellä. Samoin työn itsenäisyyden, vaikutusmahdol-
lisuuksien, työnjohtovallan sekä palkitsemis- ja pakkovallan odotettiin tässä ehdotetun 
tyytyväisyyspolun mukaisesti olevan yhteydessä myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin 
vahvemmin työtyytyväisyyden välityksellä kuin suoraan. 
 
Muuttujien välisiä korrelaatioita tarkasteltiin kaikkien palkansaajien tasolla sekä vastaa-
jaryhmissä - johtajat, työnjohtajat ja muut palkansaajat. Näin saatiin selvitettyä, häviää-
kö jokin yhteys kun asema on kontrolloitu, toisin sanoen selittääkö asema muuttujien 
välisen yhteyden. Muuttujien väliset korrelaatiot eri tasoilla on esitetty taulukoissa 9 ja 
10. Analyysissä muuttujien välillä katsottiin olevan yhteys, jos korrelaatiokertoimen 
itseisarvo on suuruudeltaan vähintään 0.15, mutta 0.15 - 0.20 suuruista korrelaatiota 
pidettiin kuitenkin heikkona. Yhteydet, jotka eivät ole tilastollisesti merkitseviä, jäivät 
kokonaan huomiotta. 
 
56 
 
57 
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6.1 Työn vaatimusten, voimavarojen ja työhyvinvoinnin sisäiset yhteydet 
 
Kaksi erilaista aikapainemuuttujaa olivat odotetusti positiivisesti yhteydessä toisiinsa ja 
yhteys ilmeni kaikissa vastaajaryhmissä (r = > 0.53). Myös työn voimavarat korreloivat 
positiivisesti toistensa kanssa, kun korrelaatioita tarkasteltiin kaikkien palkansaajien 
tasolla. Koska kaikki tässä käsitellyt voimavarat ovat yhteydessä esimiesasemaan ja 
lisääntyvät korkeamman organisatorisen aseman myötä, hävisi osa voimavarojen väli-
sistä yhteyksistä, kun asema kontrolloitiin. Työn itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet 
korreloivat keskenään selvästi kaikissa palkansaajaryhmissä (r = > 0.39), samoin työn-
johtovalta sekä palkitsemis- ja pakkovalta esimiesryhmissä (r = > 0.42). Johtajilla vai-
kutusmahdollisuudet olivat lisäksi yhteydessä palkitsemis- ja pakkovaltaan (r = 0.29), 
mutta muilta osin työn hallinnan ja esimiesvallan väliset yhteydet jäivät johtajilla hei-
koiksi. Työnjohtajilla ei löytynyt lainkaan yhteyksiä työn hallinnan ja esimiesvallan 
välillä. Tämän perusteella työn hallinta ja esimiesvalta eivät liity kovin vahvasti toisiin-
sa, kun organisatorinen asema on huomioitu, vaikka kumpikin niistä lisääntyy korke-
amman aseman myötä. Työnjohtajalla voi siten olla korkeat työn hallintamahdollisuu-
det, vaikka esimiesvaltaa ei olisikaan, ja toisinpäin. Sama pätee johtajiinkin, mutta heil-
lä vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ovat usein sitä paremmat, mitä enemmän heil-
lä on alaisiin kohdistuvaa palkitsemis- ja pakkovaltaa. 
 
Työhyvinvoinnin osatekijöiden väliset yhteydet toteutuivat pääasiassa odotusten mukai-
sesti. Työn psyykkinen kuormittavuus oli positiivisesti yhteydessä lisääntyneeseen 
psyykkiseen oireiluun kaikissa vastaajaryhmissä (r = > 0.43). Lisäksi työn psyykkisellä 
kuormittavuudella oli heikko negatiivinen yhteys työhyvinvoinnin positiivisen ulottu-
vuuteen. Korkea työn psyykkinen kuormittavuus voi siten vähentää työtyytyväisyyttä ja 
myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia, mutta yhteys ei ole kovin voimakas. Työtyyty-
väisyys oli positiivisesti yhteydessä myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin kaikissa 
vastaajaryhmissä (r = > 0.56), kuten odotettua. Yhteys oli melko voimakas kaikkien 
palkansaajien tasolla (r = 0.63), mutta tässä tulee huomioida metodologisten seikkojen 
vaikutus. Työtyytyväisyyttä ei kysytty omana erillisenä kysymyksenään, vaan osana 
hyvinvoinnin mittaristoa, mikä selittää joiltain osin yhteyden voimakkuutta. Työtyyty-
väisyys (r = < - 0.33) ja myönteiset hyvinvoinnin kokemukset (r = < -0.48) olivat lisäksi 
negatiivisesti yhteydessä psyykkiseen oireiluun. 
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6.2 Yhteydet työn vaatimusten, voimavarojen ja työhyvinvoinnin välillä 
 
Työn vaatimustekijöiden osalta yhteydet toteutuivat pitkälti mallin odotusten mukaises-
ti. Kiireisyys (r = > 0.45) ja aikapainekokemus (r = > 0.39) olivat molemmat positiivi-
sesti yhteydessä työn psyykkiseen kuormittavuuteen ja yhteydet toteutuivat kaikissa 
vastaajaryhmissä. Näin ollen asema ei selitä aikapaineen ja työn psyykkisen kuormitta-
vuuden yhteyttä, vaikka molemmat lisääntyvät korkeamman aseman myötä. Aika-
painemuuttujat erosivat toisistaan yhteydeltään seuraavasti: Kiireisyyden yhteys työn 
psyykkiseen kuormittavuuteen vahvistui korkeamman aseman myötä ja yhteys oli vah-
vin johtajilla (r = 0.52). Aikapainekokemuksen yhteys työn psyykkiseen kuormittavuu-
teen taas vahvistui alemman aseman myötä ja yhteys oli vahvin muiden palkansaajien 
ryhmässä (r = 0.48). Yhteyden voimakkuus erosi erityisesti johtajilla, joilla kiireisyys 
näytti olevan voimakkaammin yhteydessä työn psyykkiseen kuormittavuuteen kuin ai-
kapainekokemus. Tämä voi johtua siitä, että kysytyt kiireen syyt ja seuraukset tai johta-
jille tyypilliset aikapainekokemukset, työn keskeytyminen ja työn leviäminen vapaa-
ajalle, eivät ole johtajien psyykkisen kuormittumisen kannalta samassa määrin olennai-
sia, kuin kiireen yleisyys. 
 
Kiireisyys ja aikapainekokemus olivat myös suoraan positiivisesti yhteydessä psyykki-
seen oireiluun ja yhteys toteutui kaikissa vastaajaryhmissä (r = > 0.38). Korrelaatioiden 
perusteella energiapolku, jossa aikapaine vaikuttaa psyykkiseen oireiluun työn psyykki-
sen kuormittavuuden välityksellä on siten mahdollinen, mutta yhteys voi myös olla suo-
ra. Aikapaineen negatiivinen yhteys työhyvinvoinnin positiiviseen ulottuvuuteen toteu-
tui aikapainekokemuksen, mutta ei kiireisyyden osalta. 
 
Työn voimavaratekijöiden osalta odotetut yhteydet toteutuivat vain osittain, ja havaitut 
yhteydet jäivät lähes kaikilta osin heikoiksi. Työn itsenäisyys oli positiivisesti yhteydes-
sä työtyytyväisyyteen kaikissa vastaajaryhmissä (r = > 0.15), mutta työn vaikutusmah-
dollisuuksien yhteys työtyytyväisyyteen toteutui selvästi vain johtajilla (r = 0.22) ja 
työnjohtajilla yhteys toteutui melkein (r = 0.14). Työn itsenäisyys oli heikosti yhteydes-
sä myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin vain johtajilla (r = 0.16) ja vaikutusmahdolli-
suuksilla yhteyttä ei todettu lainkaan. Korrelaatioiden perusteella työnhallinnan positii-
vinen vaikutus myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin tapahtuu siten ennemmin työtyy-
tyväisyyden välityksellä, kuin suoraan. 
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Työn hallinnalla ei ollut yhteyttä työhyvinvoinnin negatiiviseen ulottuvuuteen. Sekä 
työn itsenäisyys että työn psyykkinen kuormittavuus lisääntyivät korkeamman aseman 
myötä, ja työn itsenäisyys oli yhteydessä työn psyykkiseen kuormittavuuteen kaikkien 
palkansaajien tasolla tarkasteltuna. Yhteys kuitenkin hävisi, kun asiaa tarkasteltiin pal-
kansaajaryhmittäin.  Näin ollen työn itsenäisyyden ja työn psyykkisen kuormittavuuden 
välinen yhteys selittyi niiden asemaan liittyvällä yhteydellä. Vaikutusmahdollisuudet 
vähensivät psyykkistä oireilua vain johtajilla, ja tämäkin yhteys jäi heikoksi (r = - 0.15). 
Korrelaatioiden perusteella työn hallinta voi siten vahvistaa työhyvinvoinnin positiivisia 
kokemuksia, mutta se ei vähennä työhyvinvoinnin negatiivisia kokemuksia. 
 
Hieman yllättäen esimiesvallalla ei ollut lainkaan yhteyksiä aikapaineeseen tai työhy-
vinvointiin esimiehillä. Kun yhteyksiä tarkasteltiin aluksi kaikkien esimiesten tasolla, 
näytti odotusten vastaisesti, että työnjohtovalta ja palkitsemis- ja pakkovalta lisäävät 
työn psyykkistä kuormittavuutta. Lisäksi työnjohtovallalla oli positiivinen yhteys aika-
painekokemukseen. Nämä yhteydet kuitenkin katosivat kun yhteyksiä tarkasteltiin esi-
miesryhmittäin. Kun olennaiset valtaerot esimiesten välillä huomioidaan, näyttäytyykin 
esimiesvalta korrelaatiotarkastelussa neutraalina tekijänä työhyvinvoinnin kannalta. 
 
6.3 Taustamuuttujien yhteydet muihin muuttujiin 
 
Tarkastelluista taustamuuttujista ylitöiden yleisyys oli merkityksellisin siinä mielessä, 
että sillä oli eniten yhteyksiä työn voimavara- ja vaatimustekijöihin muiden taustamuut-
tujien osalta yhteyksien jäädessä vähäisemmiksi. Ylitöiden yleisyys korreloi positiivi-
sesti aikapainemuuttujien kanssa kaikissa palkansaajaryhmissä (r = > 0.19). Tämä on 
odotettua, sillä yksi keino hallita suuresta työmäärästä johtuvaa kiirettä on venyttää työ-
päivää ylitöitä tekemällä. Ylitöiden yleisyys oli positiivisesti yhteydessä myös työn 
voimavarojen kanssa. Johtajilla korkea työn itsenäisyys (r = 0.16), vaikutusmahdolli-
suudet (r = 0.29) sekä palkitsemis- ja pakkovalta (r = 0.21) liittyivät siihen, että ylitöitä 
tehtiin useammin. Työnjohtajilla ylitöiden yleisyys taas liittyi esimiesvaltaan. Ne työn-
johtajat, joilla oli keskimääräistä enemmän työnjohtovaltaa (r = 0.15) tai palkitsemis- ja 
pakkovaltaa (r = 0.18) tekivät myös useammin ylitöitä, vaikka yhteys jääkin tässä hei-
koksi. Muiden palkansaajien ryhmässä ylitöiden tekeminen oli yleisintä niillä, joiden 
työ on muita itsenäisempää (r = 0.21). Säännöllinen työaika oli johtajilla positiivisesti 
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yhteydessä työn hallintamahdollisuuksiin, eli mitä korkeampi säännöllinen työaika joh-
tajilla oli, sitä enemmän heillä oli työn hallinta mahdollisuuksia (r > 0.20). 
 
Sukupuoli oli yhteydessä työaikaan, työn vaatimuksiin ja voimavaratekijöihin. Naisten 
työaika oli miehiä lyhyempi kaikissa vastaajaryhmissä (r = < - 0.27). Muiden palkansaa-
jien ryhmässä naiset kokivat miehiä enemmän aikapainekokemuksia (r = 0.16). Naisjoh-
tajilla puolestaan oli vähemmän vaikutusmahdollisuuksia verrattuna miesjohtajiin (r = - 
0.20), ja työnjohtajanaisilla oli vähemmän palkitsemis- ja pakkovaltaa kuin työnjohta-
jamiehillä (r = - 0.15). Iän osalta eroja ei juuri ollut ja yhteydet jäivät heikoiksi. Johtajil-
la ikä oli hieman yllättäen yhteydessä työn hallintamahdollisuuksiin siten, että iäk-
käämmät johtajat kokivat nuoria johtajia vähemmän työnhallintamahdollisuuksia (r = < 
- 0.16). Muiden palkansaajien ryhmässä taas ikä korreloi negatiivisesti ylitöiden ylei-
syyden kanssa, eli ylitöiden tekeminen väheni vanhemmiten (r = 0.15). 
 
6.4 Yhteyksien jatkotarkastelu - mallin testaus 
 
Yhteyksien tarkastelua jatkettiin logistisen regressioanalyysin avulla, jolla tutkittiin use-
amman selittäjän samanaikaista vaikutusta työhyvinvointiin. Analyysissa testattiin mal-
lin oletuksia keskittyen energia- ja tyytyväisyyspolun oletuksiin. Logistinen regressio-
analyysi tehtiin erikseen jokaisessa palkansaajaryhmässä, minkä avulla kontrolloitiin 
aseman vaikutus. Tutkimuksessa käytettiin hierarkkista analyysia, jotta saatiin kontrol-
loitua taustamuuttujien vaikutus sekä tarkasteltua eritasoisten selittäjien merkitystä työ-
hyvinvoinnille. Tulokset kerättiin yhteenvetotaulukoihin, joista osa jätettiin liitteeseen 4 
esityksen selkeyden vuoksi. Mallien selitysasteet olivat melko alhaisia. Tässä analyysis-
sa hyvänä selitysasteena pidettiin R² = > .30, kohtuullisena 30 > R² = > .20, vaatimat-
tomana 20 > R² > .10 ja alhaisena R² < .10 selitysasteita.  
 
6.4.1 Aikapaine ja energiapolku 
 
Aikapainetta tarkasteltiin lisääntyneen työn psyykkisen kuormittavuuden ja psyykkisen 
oireilun sekä vähentyneen työtyytyväisyyden selittäjänä. Tulokset tukevat mallin ole-
tuksia aikapaineen ja työhyvinvoinnin negatiivisen ulottuvuuden yhteyden osalta, mutta 
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yhteys työtyytyväisyyteen ei saanut tukea aivan kaikilta osin. Kiireisyyden ja aika-
painekokemuksen yhteyksiä tarkasteltiin toisistaan erillisinä, koska niitä pidettiin tässä 
toisilleen vaihtoehtoisina tapoina tutkia aikapainetta. Aikapainekokemuksen sisältävät 
mallit saivat lähes poikkeuksetta kiireisyyden sisältäviä malleja korkeampia selitysastei-
ta, joten tässä esitetään taulukot yhtä lukuun ottamatta vain aikapainekokemuksen osalta 
ja kiireisyyden vastaavat taulukot esitetään liitteessä 4. Aikapaineen ja työtyytyväisyy-
den yhteyttä kuvaavat taulukot esitetään samoin liitteessä 4, sillä painopiste on energia-
polun arvioinnissa. 
 
Regressiomalli, jossa aikapaine ennustaa työn psyykkistä kuormittavuutta (Taulukot 11. 
ja 12.), sopi vakiotermimallia paremmin kaikissa palkansaajaryhmissä kummallakin 
aikapainemuuttujalla tarkasteltuna (χ² > 22,82, df = 5, p < .001), joten malli saa tukea. 
Johtajilla malli jossa kiireisyys oli selittävänä tekijänä sai selvästi suuremman selitysas-
teen verrattuna aikapainekokemuksen sisältävään malliin, jolloin selitysaste nousi koh-
tuulliselle tasolle (R² = .24). Työnjohtajilla taas päinvastoin aikapainekokemuksen sisäl-
tämä malli sopi parhaiten (R² = .21), mutta ero malliin jossa kiireisyys on selittäjänä ei 
ollut kovin suuri. Tämä aikapainemuuttujien ja työn psyykkisen kuormittavuuden eri-
lainen yhteys ryhmissä tuli esille jo korrelaatioita tarkasteltaessa, ja binäärisen logistisen 
regressioanalyysin tulos vahvistaa korrelaatioista tehtyä päätelmää: Johtajilla kiireen 
yleisyys ennustaa työn psyykkistä kuormittavuutta paremmin kuin kokemukset kiireen 
syistä ja seurauksista. Muiden palkansaajien osalta mallin selitysaste jäi vaatimattomak-
si kummallakin aikamuuttujalla (R² = .17). Mallit luokittelevat 68–84 prosenttia vasta-
uksista oikein ja ne onnistuvat hyvin etenkin niiden vastaajien luokittelussa, jotka koke-
vat työnsä kuormittavaksi. Johtajilla aikapaine oli ainut tilastollisesti merkitsevä selittä-
jä (p < .01). Työnjohtajilla ja muilla palkansaajilla myös sukupuoli selitti työn psyykkis-
tä kuormittavuutta tilastollisesti merkitsevästi (p < .01) siten, että naisilla työ oli toden-
näköisesti psyykkisesti kuormittavampaa. Lisäksi muilla palkansaajilla säännöllinen 
ylitöiden teko ennusti työn psyykkistä kuormittavuutta (p < .01). 
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TAULUKKO 11. Kiireisyys työn psyykkisen kuormittavuuden selittäjänä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
 
 
 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .07
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,31    0,74 (0,34; 1,59)
  2. Ikä -0,02   0,98 (0,95; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01 1,01 (0,96; 1,06)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,17   1,18 (0,57; 2,46)
Askel 2: Kiireisyys .24  2,54*** 12,70 (5,13; 31,41)
Mallin sopivuus, x²-testi 45,90*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 84 % (Kuormittuu usein 96 %, harvoin 39 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .05
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,85**   0,43 (0,23; 0,81)
  2. Ikä  0,01   1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,00   1,00 (0,96; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,27   0,77 (0,38; 1,54)
Askel 2: Kiireisyys .17  1,65*** 5,21 (2,54; 10,69)
Mallin sopivuus, x²-testi 29,16*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 74 % (Kuormittuu usein 94 %, harvoin 34 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .05
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,44**   0,64 (0,50; 0,83)
  2. Ikä  0,00   1,00 (0,99; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,00   1,00 (0,97; 1,02)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,56** 1,75 (1,26; 2,44)
Askel 2: Kiireisyys .17  1,49*** 4,42 (3,33; 5,87)
Mallin sopivuus, x²-testi 155,78*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 68 % (Kuormittuu usein 85 %, harvoin 47 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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TAULUKKO 12. Aikapainekokemus työn psyykkisen kuormittavuuden selittäjänä palkansaaja-
ryhmittäin. 
 
 
Myös malli, jossa aikapaine ennustaa psyykkistä oireilua, sai tukea kaikissa palkansaa-
jaryhmissä molemmilla aikapainemuuttujilla (χ² > 15,69, df = 5, p < .01). Tämä yhteys 
tuli samoin esille jo korrelaatioiden tarkastelussa. Aikapainekokemuksen sisältämä mal-
li sai suuremmat selitysasteet kaikissa palkansaajaryhmissä verrattuna malliin jossa kii-
reisyys on selittäjänä. Selitysasteet jäivät aikapainekokemuksen sisältävän mallin osal-
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .07
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,66    0,52 (0,25; 1,07)
  2. Ikä -0,02   0,98 (0,95; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01 1,01 (0,97; 1,06)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,62   1,85 (0,95; 3,61)
Askel 2: Aikapainekokemus .12  1,08** 2,95 (1,57; 5,55)
Mallin sopivuus, x²-testi 22,83*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 81 % (Kuormittuu usein 98 %, harvoin 16 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .06
  1. Sukupuoli (1 = mies) -1,13**   0,32 (0,16; 0,64)
  2. Ikä -0,00   1,00 (0,97; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,96; 1,06)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,04   1,04 (0,52; 2,07)
Askel 2: Aikapainekokemus .21  1,74*** 5,67 (2,81; 11,44)
Mallin sopivuus, x²-testi 34,42*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 72 % (Kuormittuu usein 94 %, harvoin 26 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .05
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,36**   0,70 (0,53; 0,91)
  2. Ikä -0,00   1,00 (0,98; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,10   0,99 (0,97; 1,01)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,53** 1,70 (1,21; 2,39)
Askel 2: Aikapainekokemus .17  1,37*** 3,92 (3,00; 5,12)
Mallin sopivuus, x²-testi 145,14*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 68 % (Kuormittuu usein 76 %, harvoin 58 %)
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
Selittäjien arviointi
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takin vaatimattomiksi (R² < .20) ja ennustustarkkuus 62-68 prosenttiin, mutta usein oi-
reilevien vastaajien luokittelussa malli onnistui hyvin. Aikapainekokemus oli ainut tilas-
tollisesti merkitsevä selittäjä kaikissa ryhmissä (p < .001). Kiireisyys selitti vastaavasti 
psyykkistä oireilua kaikissa ryhmissä (p < .01), ja muiden palkansaajien ryhmässä myös 
sukupuolella oli merkitystä, naiset oireilivat useammin (p < .05). 
 
TAULUKKO 13. Aikapainekokemus psyykkisen oireilun selittäjänä palkansaajaryhmittäin. 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,35    0,70 (0,39; 1,26)
  2. Ikä  0,01   1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,97; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,00   1,00 (0,58; 1,74)
Askel 2: Aikapainekokemus .19  1,96*** 7,06 (3,68; 13,56)
Mallin sopivuus, x²-testi 43,66*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 68 % (Oireilee usein 90 %, harvoin 43 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,26    0,77 (0,43; 1,38)
  2. Ikä -0,01   0,99 (0,96; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,03   1,03 (0,99; 1,08)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,12   0,89 (0,48; 1,65)
Askel 2: Aikapainekokemus .12  1,36*** 3,88 (1,93; 7,82)
Mallin sopivuus, x²-testi 19,70** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 62 % (Oireilee usein 82 %, harvoin 43 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,16    0,85 (0,65; 1,10)
  2. Ikä -0,00   1,00 (0,99; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,98; 1,03)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,23   1,26 (0,91; 1,74)
Askel 2: Aikapainekokemus .13  1,28*** 3,59 (2,76; 4,68)
Mallin sopivuus, x²-testi 111,07*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 66 % (Oireilee usein 75 %, harvoin 56 %)
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
Selittäjien arviointi
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Aikapaineen ja työtyytyväisyyden negatiivinen yhteys tuli esille korrelaatiotarkasteluis-
sa vain aikapainekokemuksen osalta. Samoin yhteyttä selittävät mallit saivat vaihtele-
vasti tukea (Liite 4.). Johtajien osalta vain malli, jossa aikapainekokemus on selittäjänä, 
sai tukea (χ² = 19,13, df = 5, p < .01). Mallin selitysvoima jäi alhaiseksi (R² = .09) ja 
aikapainekokemus oli ainoa selittävä tekijä (p < .001). Työnjohtajilla kumpikaan mal-
leista ei sopinut vakiotermimallia paremmin aineistoon. Muilla palkansaajilla taas mo-
lemmat mallit sopivat (χ² > 22,53, df = 5, p < .001) ja malli sai näin heidän osaltaan 
tukea. Selitysasteet jäivät muilla palkansaajillakin alhaisiksi (R² < .10). Aikapaineen (p 
< .01) lisäksi vaihtelua selittivät tilastollisesti merkitsevästi sukupuoli (p < .05) ja ikä (p 
< .01) siten, että naiset ja vanhemmat vastaajat olivat todennäköisesti useammin tyyty-
väisiä työhönsä. 
 
Lopuksi tarkasteltiin vielä mallia, jossa energiapolkuajattelun mukaisesti sekä aikapaine 
että työn psyykkinen kuormittavuus selittävät psyykkistä oireilua (Taulukko 14.). Malli 
sai johdonmukaisesti tukea kaikissa palkansaajaryhmissä kummallakin aikapainemuut-
tujalla testattuna (χ² > 45,80, df = 6, p < .001). Mallien selitysvoimat olivat paremmat 
kuin malleissa, joissa selittäjänä oli pelkkä aikapaine (R² > .20). Johtajilla selitysaste 
ylsi jopa hyvälle tasolle, kun aikapainekokemus oli selittäjänä (R² = .33). Aikapaineko-
kemuksen sisältävä malli oli kiireisyyden sisältävää mallia parempi siinä, että sen seli-
tysasteet olivat korkeampia, se luokitteli hieman suuremman osuuden vastauksista oi-
kein (68-71 % vs. 69-75 %) ja etenkin koska malli luokitteli yli 60 prosenttia oikein 
harvoin oireilevista kaikissa palkansaajaryhmissä. Aikapainekokemuksen sisältävässä 
mallissa sekä aikapainekokemus (p < .05) että työn psyykkinen kuormittavuus (p < 
.001) selittivät psyykkistä oireilua. Kiireisyyden sisältävässä mallissa sen sijaan työn 
psyykkinen kuormittavuus oli selkein selittäjä (p < .001) ja kiireisyys selitti psyykkistä 
oireilua vain muilla palkansaajilla (p < .001). 
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TAULUKKO 14. Aikapainekokemus ja työn psyykkinen kuormittavuus psyykkisen oireilun selittä-
jinä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
 
Odotetut yhteydet aikapaineen ja työhyvinvoinnin välillä toteutuivat näin ollen selvim-
min aikapainekokemuksen osalta ja monilta osin myös kiireisyyden osalta. Lisääntyneet 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,30    0,74 (0,40; 1,40)
  2. Ikä  0,02   1,02 (0,99; 1,05)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,00   1,00 (0,96; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,15   0,86 (0,48; 1,57)
Askel 2: Aikapainekokemus .20  1,86*** 6,45 (3,24; 12,86)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .33  2,10*** 8,14 (3,65; 18,18)
Mallin sopivuus, x²-testi 77,50*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 75 % (Oireilee usein 86 %, harvoin 63 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies)  0,16    1,18 (0,62; 2,24)
  2. Ikä -0,02   0,98 (0,95; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,04   1,04 (0,99; 1,09)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,19   0,83 (0,43; 1,60)
Askel 2: Aikapainekokemus .12  0,90* 2,47 (1,15; 5,31)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .26  1,79*** 6,00 (2,88; 12,50)
Mallin sopivuus, x²-testi 45,81*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 69 % (Oireilee usein 76 %, harvoin 62 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,06    0,94 (0,72; 1,24)
  2. Ikä -0,00   1,00 (0,99; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,98; 1,03)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,08   1,08 (0,77; 1,52)
Askel 2: Aikapainekokemus .13  0,96*** 2,62 (1,98; 3,47)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .22  1,26*** 3,51 (2,67; 4,62)
Mallin sopivuus, x²-testi 190,43*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 70 % (Oireilee usein 70 %, harvoin 69 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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aikapainekokemukset selittivät lisääntynyttä työn psyykkistä kuormittavuutta ja psyyk-
kistä oireilua, sekä johtajien ja muiden palkansaajien osalta vähentynyttä työtyytyväi-
syyttä. Parhaiten lisääntynyttä psyykkistä oireilua selitti malli, jossa selittäjinä olivat 
sekä aikapainekokemus että työn psyykkinen kuormittavuus. Kiireisyys selitti työn 
psyykkistä kuormittavuutta ja psyykkistä oireilua lähes yhtä hyvin kuin aikapainekoke-
mus, ja johtajilla se selitti työn psyykkistä kuormittavuutta selvästi aikapainekokemusta 
paremmin, mikä on selkein ero kahden aikapainemuuttujan välillä. Työtyytyväisyyden 
ja energiapolkumallin suhteen kiireisyyden selitysvoima jäi kuitenkin heikoksi. 
 
6.4.2 Työn hallinta, esimiesvalta ja tyytyväisyyspolku 
 
Työn hallintaa ja esimiesvaltaa tarkasteltiin työtyytyväisyyden, myönteisten hyvinvoin-
nin kokemusten ja työn psyykkisen kuormittavuuden selittäjinä. Odotetut yhteydet to-
teutuivat vain osittain ja jotkut yhteydet olivat jopa odotusten vastaisia. Työn hallinnan 
selitysvoimaa tarkasteltiin kaikissa palkansaajaryhmissä ja esimiesvaltaa esimiesryh-
missä. Koska esimiesvalta ei alustavan analyysin mukaan korreloinut juuri lainkaan 
työhyvinvoinnin osatekijöiden kanssa, tarkasteltiin esimiehillä sekä kaikki voimavarat 
sisältäviä malleja ja ainoastaan työn hallinnan sisältäviä malleja. Ensin mainituissa mal-
leissa esimiesvalta lisättiin malliin työn hallinnan jälkeen uutena askelena. Tässä esite-
tään vain niiden mallien tulokset, jotka saivat tukea tai joiden selitysvoima oli vaihtoeh-
toista mallia korkeampi. Vaihtoehtoiset tukea saaneet mallit sekä työn voimavarojen ja 
työn psyykkisen kuormittavuuden yhteyttä kuvaavat mallit löytyvät liitteestä 4. Samoin 
eräs malli, joka sai tukea mutta voimavarat eivät selittäneet työhyvinvointia. 
 
Korrelaatiotarkastelussa työn itsenäisyydellä oli heikko positiivinen yhteys työtyytyväi-
syyden kanssa ja vaikutusmahdollisuuksien positiivinen yhteys työtyytyväisyyteen to-
dettiin vain johtajilla. Työnjohtovallalla tai palkitsemis- ja pakkovallalla taas ei ollut 
lainkaan yhteyksiä työtyytyväisyyteen. Logistinen regressioanalyysi tuotti samankaltai-
sen kuvan muuttujien välisistä yhteyksistä (Taulukko 15.).  
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TAULUKKO 15. Työn hallinta työtyytyväisyyden selittäjänä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,45  0,64 (0,36; 1,15)
  2. Ikä  0,01 1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,00 1,00 (0,96; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,13 1,14 (0,67; 2,00)
Askel 2: Työnhallinta .05
  5. Työn itsenäisyys  0,40 1,49 (0,85; 2,61)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,69* 1,99 (1,07; 3,70)
Mallin sopivuus, x²-testi 10,59 (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 64 % (Tyytyväinen usein 91 %, harvoin 19 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .03
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,50  0,61 (0,34; 1,10)
  2. Ikä  0,01 1,01 (0,98; 1,05)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01 1,01 (0,97; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,07  0,93 (0,49; 1,76)
Askel 2: Työnhallinta .10
  5. Työn itsenäisyys  0,80* 2,23 (1,19; 4,18)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,42  1,52 (0,83; 2,79)
Mallin sopivuus, x²-testi 15,33* (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 66 % (Tyytyväinen usein 86 %, harvoin 35 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,26*    0,77 (0,60; 0,99)
  2. Ikä  0,02** 1,02 (1,01; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,02     1,02 (1,00; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,13      0,88 (0,64; 1,21)
Askel 2: Työnhallinta .05
  5. Työn itsenäisyys  0,67*** 1,96 (1,44; 2,67)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,19     1,21 (0,92; 1,58)
Mallin sopivuus, x²-testi 41,09*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 59 % (Tyytyväinen usein 76 %, harvoin 39 %)
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
Selittäjien arviointi
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Malli, jossa työn hallinta selittää työtyytyväisyyttä, sai tukea muilla palkansaajilla (χ² = 
41,09, df = 6, p < .001) ja työnjohtajilla (χ² = 15,33, df = 6, p < .05), joilla malli sopi 
vakiotermimallia paremmin. Sen sijaan malli, jossa työn hallinnan lisäksi esimiesvalta 
selittää työtyytyväisyyttä, ei saanut lainkaan tukea. Työn itsenäisyys oli tilastollisesti 
merkitsevä selittäjä sekä muilla palkansaajilla (p < .001) että työnjohtajilla (p < .05), 
mutta vaikutusmahdollisuudet ei. 
 
Lisäksi muiden palkansaajien ryhmässä sukupuoli (p < .05) ja ikä (p < .01) selittivät 
työtyytyväisyyttä siten, että naiset ja vanhemmat  olivat useammin tyytyväisiä työhönsä. 
Mallin selitysasteet jäivät alhaisiksi (R² < = .10). Työnjohtajilla malli ennusti oikein 66 
ja muilla palkansaajilla 59 prosenttia vastanneista. Malli luokitteli selvästi paremmin ne 
vastaajat, jotka olivat usein tyytyväisiä työhönsä verrattuna vastaajiin, jotka olivat har-
voin tyytyväisiä. Johtajien osalta mallin sopivuus ei yltänyt aivan tilastollisesti merkit-
sevälle tasolle (p = .10), mutta tulokset viittaavat kuitenkin siihen, että johtajilla vaiku-
tusmahdollisuudet selittävät työtyytyväisyyttä ennemmin kuin työn itsenäisyys. Tätä 
tukee myös se, että korrelaatioanalyysin tulos. 
 
TAULUKKO 16. Työnhallinta myönteisten hyvinvoinnin kokemusten selittäjänä muilla palkansaajilla. 
 
 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,28*  0,76 (0,59; 0,98)
  2. Ikä -0,00 1,00 (0,98; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,03* 1,03 (1,00; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,13 1,13 (0,81; 1,59)
Askel 2: Työnhallinta .04
  5. Työn itsenäisyys  0,49** 1,63 (1,18; 2,26)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,24 1,27 (0,97; 1,68)
Mallin sopivuus, x²-testi 28,03*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 63 % (Posit. kokemuksia usein 98 %, harvoin 3 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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TAULUKKO 17. Työnhallinta ja esimiesvalta myönteisten hyvinvoinnin kokemusten selittäjinä 
esimiehillä. 
 
 
 
Voimavarojen yhteys myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin jäi korrelaatiotarkastelus-
sa vaatimattomaksi, vain johtajilla toteutui työn itsenäisyyden heikko positiivinen yhte-
ys myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin. Logistinen regressioanalyysi sen sijaan antaa 
tukea voimavarojen ja myönteisten hyvinvoinnin kokemusten väliselle yhteydelle. Mal-
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,11    0,90 (0,44; 1,86)
  2. Ikä -0,01   0,99 (0,96; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,04   0,97 (0,92; 1,02)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,15    1,17 (0,59; 2,30)
Askel 2: Työnhallinta .06
  5. Työn itsenäisyys  1,03** 2,79 (1,43; 5,43)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,10    1,11 (0,50; 2,43)
Askel 3: Esimiesvalta .09
  7. Työnjohtovalta  0,88*  2,42 (1,12; 5,22)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta -0,28    0,76 (0,36; 1,59)
Mallin sopivuus, x²-testi 15,97* (df=8)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 79 % (Posit. kokemuksia usein 100 %, harvoin 0 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,20    0,82 (0,42; 1,63)
  2. Ikä -0,00   1,00 (0,96; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,02   0,98 (0,93; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,22    0,80 (0,39; 1,67)
Askel 2: Työnhallinta .05
  5. Työn itsenäisyys  0,93*  2,54 (1,20; 5,35)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,21    1,23 (0,62; 2,45)
Askel 3: Esimiesvalta .12
  7. Työnjohtovalta -0,98** 0,38 (0,19; 0,77)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta  1,20*   3,31 (1,07; 10,24)
Mallin sopivuus, x²-testi 16,98* (df=8)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 71 % (Posit. kokemuksia usein 92 %, harvoin 16 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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li, jossa työn hallinta selittää hyvinvointia (Taulukko 16.), sai tukea muiden palkansaa-
jien ryhmässä (χ² = 28,03, df = 6, p < .001). Esimiesten osalta vain malli, jossa olivat 
mukana kaikki työn voimavaratekijät (Taulukko 17.), sai tukea (χ² > 15,96, df = 8, p < 
.05). Mallien selitysasteet olivat alhaisia johtajilla ja muilla palkansaajilla (R² < .10), ja 
työnjohtajillakin selitysaste jäi vaatimattomaksi (R² = .12). Mallit onnistuvatkin luokit-
telemaan oikein lähinnä ne vastaajat, joilla on usein myönteisiä hyvinvoinnin kokemuk-
sia (92-100%), mutta ei harvoin hyvinvoinnin kokemuksia saavia vastaajia (0-16%). 
 
Kaikilla ryhmillä työn itsenäisyys oli tilastollisesti merkitsevä myönteisten hyvinvoin-
nin kokemusten selittäjä (p < .05), mutta vaikutusmahdollisuudet ei, vaikkakin se ylsi 
melkein tilastollisesti merkitsevälle tasolle muiden palkansaajien ryhmässä (p = .09). 
Esimiehillä työnjohtovalta oli merkittävä selittäjä (p < .05), mutta se käyttäytyi eri ta-
voin johtajilla ja työnjohtajilla. Johtajilla se ennusti mallin odotusten mukaisesti korke-
ampaa hyvinvointia, mutta työnjohtajilla yhteys olikin yllättäen päinvastainen. Palkit-
semis- ja pakkovalta puolestaan selitti työnjohtajien myönteisiä hyvinvoinnin kokemuk-
sia odotetusti (p < .05), kun taas johtajilla sillä ei ollut selittävää yhteyttä. Muiden pal-
kansaajien ryhmässä myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia selittivät työn itsenäisyyden 
lisäksi sukupuoli (p < .05) ja säännöllisen työajan pituus (p < .05). Naiset ja ne, joiden 
työaika on pidempi, kokevat todennäköisesti useammin myönteisiä hyvinvoinnin koke-
muksia kuin miehet ja lyhyempää työaikaa tekevät. 
 
Korrelaatiotarkasteluissa voimavaroilla ei ollut lainkaan yhteyksiä työn psyykkiseen 
kuormittavuuteen. Logistinen regressioanalyysi (Liite 4.) toi esille yhteyden muiden 
palkansaajien ryhmässä, mutta siinäkin työnhallinnan yhteys poikkeaa hieman oletuk-
sista. Malli sopi muilla palkansaajilla vakiotermimallia paremmin aineistoon (χ² = 
65,67, df = 6, p < .001). Mallin selitysaste jäi alhaiseksi (R² = .08) ja malli selittää oi-
kein 61 prosenttia vastauksista. Työn itsenäisyys (p < .001) ja vaikutusmahdollisuudet 
(p < .05) selittivät työn psyykkistä kuormittavuutta, mutta lisääntynyt työn itsenäisyys ei 
ennustanut matalaa vaan korkeaa kuormitusta. Lisäksi naiset (p < .001) ja ne jotka teki-
vät säännöllisesti ylitöitä (p < .001) kokivat useammin työnsä psyykkisesti kuormittava-
na. Työnjohtajilla mallit eivät saaneet tukea. Johtajilla taas kumpikin vaihtoehtoisista 
malleista sai tukea, mutta voimavarat eivät selittäneet työn psyykkistä kuormittavuutta 
johtajillakaan, vaan ikä ja ylitöiden yleisyys. Liitteessä 4 esimiesten osalta on esitetty 
vain esimiesvallan sisältävä malli. 
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Tyytyväisyyspolun yhteyksien arviointia varten tarkasteltiin vielä malleja, joissa voi-
mavarojen lisäksi työtyytyväisyys selitti myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia (Taulu-
kot 18. ja 19.). Mallit saivat selvästi tukea kaikissa palkansaajaryhmissä ja esimiesten 
osalta selitysvoimaisin oli malli, jossa mukana olivat kaikki työn voimavarat (muut pal-
kansaajat χ² = 335,51, df = 7, p < .001; työnjohtajat χ² = 67,97, df = 9, p < .001; johtajat 
χ² = 65,28, df = 9, p < .001). Mallien selitysasteet ylsivät hyvälle tasolle (R² > .30). 
 
TAULUKKO 18. Työnhallinta ja työtyytyväisyys myönteisten hyvinvoinnin kokemusten selittäjinä 
muilla palkansaajilla. 
 
 
 
Ennustustarkkuus oli yleensä ottaen hyvä, mallit luokittelivat 77-83 prosenttia vastauk-
sista oikein. Johtajilla ja työnjohtajilla kaikki voimavarat sisältävä malli onnistui ennen 
kaikkea niiden vastaajien luokittelussa, joiden myönteiset hyvinvoinninkokemukset 
olivat korkeaa tasoa (johtajat 94%, työnjohtajat 87%). Muilla palkansaajilla taas malli 
luokitteli lähes yhtä hyvin kummatkin vastaajat, mikä tekee mallista erityisen onnistu-
neen tässä ryhmässä. 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,19  0,83 (0,62; 1,12)
  2. Ikä -0,02* 0,98 (0,97; 1,00)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,02 1,02 (0,99; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,28 1,32 (0,90; 1,94)
Askel 2: Työnhallinta .03
  5. Työn itsenäisyys  0,19  1,20 (0,83; 1,75)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,18  1,20 (0,87; 1,65)
Askel 3: Työtyytyväisyys .37  2,49*** 12,06 (8,87; 16,42)
Mallin sopivuus, x²-testi 335,51*** (df=7)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 77 % (Posit. kokemuksia usein 76 %, harvoin 78 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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TAULUKKO 19. Työnhallinta, esimiesvalta ja työtyytyväisyys myönteisten hyvinvoinnin kokemus-
ten selittäjinä esimiehillä. 
 
 
 
Työtyytyväisyys selitti selvimmin myönteisten hyvinvoinnin kokemusten korkeaa tasoa 
kaikissa palkansaajaryhmissä (p < .001) ja selvä yhteys havaittiin jo korrelaatiotarkaste-
luissa. Työnhallinnan osatekijöistä työn itsenäisyys selitti myönteisiä hyvinvoinnin ko-
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies)  0,04  1,04 (0,46; 2,35)
  2. Ikä -0,01 0,99 (0,95; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,05 0,96 (0,90; 1,02)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,20 1,22 (0,57; 2,62)
Askel 2: Työnhallinta .06
  5. Työn itsenäisyys  0,99* 2,70 (1,26; 5,76)
  6. Vaikutusmahdollisuudet -0,33  0,72 (0,30; 1,73)
Askel 3: Esimiesvalta .09
  7. Työnjohtovalta  1,06* 2,90 (1,21; 6,96)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta -0,26  0,77 (0,34; 1,75)
Askel 4: Työtyytyväisyys .34  2,43*** 11,38 (5,30; 24,44)
Mallin sopivuus, x²-testi 65,28*** (df=9)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 83 % (Posit. kokemuksia usein 94 %, harvoin 37 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies)  0,05  1,05 (0,47; 2,34)
  2. Ikä -0,02 0,99 (0,95; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,02 0,98 (0,92; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,30 0,74 (0,31; 1,77)
Askel 2: Työnhallinta .05
  5. Työn itsenäisyys  0,72  2,04 (0,87; 4,83)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,02  1,02 (0,46; 2,26)
Askel 3: Esimiesvalta .12
  7. Työnjohtovalta -1,08* 0,34 (0,14; 0,81)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta  1,72* 5,61 (1,51; 20,81)
Askel 4: Työtyytyväisyys .41  2,65*** 14,09 (6,22; 31,89)
Mallin sopivuus, x²-testi 67,97*** (df=9)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 80 % (Posit. kokemuksia usein 87 %, harvoin 63 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
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kemuksia vain johtajilla (p < .05) ja vaikutusmahdollisuudet eivät selittäneet hyvinvoin-
nin lainkaan tässäkään mallissa. Sen sijaan esimiesvallalla oli merkitystä esimiesten 
hyvinvoinnin kokemuksille kuten aiemmassakin mallissa, jossa tutkittiin työnvoimava-
rojen yhteyttä hyvinvointiin. Eli johtajilla työnjohtovalta lisäsi myönteisten hyvinvoin-
nin kokemusten todennäköisyyttä (p < .05), kun työnjohtajilla se päinvastoin vähensi 
sitä (p < .05). Vastaavasti palkitsemis- ja pakkovalta ennusti korkeampaa hyvinvointia 
vain työnjohtajilla (p < .05). Muilla palkansaajilla työtyytyväisyyden lisäksi vain ikä 
selitti hyvinvointia (p < .05), hyvinvointi oli korkeampaa nuorilla vastaajilla. 
 
Oletetut työn voimavarojen yhteydet työhyvinvointiin toteutuivat näin ollen vain joiltain 
osin ja jotkut yhteydet olivat jopa ristiriitaisia mallin odotusten kanssa. Lisääntynyt työn 
itsenäisyys selitti odotusten mukaisesti korkeaa työtyytyväisyyttä muilla palkansaajilla 
ja työnjohtajilla. Lisäksi voimavarat käsittävässä mallissa työn itsenäisyys selitti myön-
teisiä hyvinvoinninkokemuksia kaikissa palkansaajaryhmissä, mutta yhteys hävisi muil-
la palkansaajilla ja työnjohtajilla, kun malliin otettiin mukaan selittäjäksi työtyytyväi-
syys. Työtyytyväisyys olikin selkein myönteisten hyvinvoinnin kokemusten selittäjä. 
Toisin kuin odotettiin, vaikutusmahdollisuudet eivät selittäneet sen enempää työtyyty-
väisyyttä kuin myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksiakaan. Työnjohtovallalla sekä palkit-
semis- ja pakkovallalla ei ollut yhteyttä työtyytyväisyyteen, mutta sen sijaan ne selitti-
vät myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia esimiehillä. Johtajilla korkea työnjohtovalta 
lisäsi myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia, mutta työnjohtajilla yhteys oli yllättäen 
päinvastainen. Korkea palkitsemis- ja pakkovalta lisäsi myönteisiä hyvinvoinnin koke-
muksia vain työnjohtajilla. Työn voimavarojen yhteydet työn psyykkiseen kuormitta-
vuuteen jäivät toteutumatta lähes kokonaan ja toteutuneet yhteydet poikkesivat hieman 
odotuksista. Logistisessa regressioanalyysissa toteutuneet työn vaatimusten ja voimava-
rojen yhteydet työhyvinvointiin on kerätty yhteen kuviossa 3. 
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KUVIO 3. Logistisessa regressioanalyysissa toteutuneet työn vaatimusten ja voimavarojen yhteydet 
työhyvinvointiin tutkimusasetelman mukaan 
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7. TARKASTELU 
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli täydentää ja laajentaa kuvaa esimiesten työhyvinvoinnis-
ta. Tätä varten esimiesryhmiä ja muita palkansaajia ensinnäkin vertailtiin keskeisten 
työn vaatimusten, voimavarojen ja työhyvinvoinnin suhteen. Työn vaatimuksena tutkit-
tiin aikapainetta ja työn voimavaroina työn hallintaa sekä esimiesvaltaa. Toisekseen 
aikaisempia tutkimuksia täydennettiin testaamalla, toteutuvatko aikapaineen ja työn 
hallinnan yhteydet työhyvinvointiin JD-R-mallin mukaisesti myös aineistolla, joka 
poikkeaa perinteisesti psykologisissa tutkimuksissa käytetyistä aineistoista. Kolmannek-
si näkökulmaa laajennettiin selvittämällä tarkemmin esimiesvallan yhteyttä työhyvin-
vointiin sekä tutkimalla kahden erilaisen aikapainemuuttujan käyttäytymistä analyyseis-
sa. 
 
7.1 Kokonaiskuva esimiesten työhyvinvoinnista 
 
Ryhmien väliset erot työn vaatimusten, työn voimavarojen ja työhyvinvoinnin suhteen 
olivat samankaltaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Esimiehet kokivat muita pal-
kansaajia enemmän aikapainetta, tarkasteltiinpa sitten kiireisyyttä tai aikapainekoke-
muksia, eli kiireen syitä ja seurauksia. Työn itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet li-
sääntyivät korkeamman aseman myötä siten, että selvästi eniten työn hallintamahdolli-
suuksia oli johtajilla. Vaikka työn psyykkinen kuormittavuus lisääntyi korkeamman 
aseman myötä, olivat esimiehet tyytyväisempiä työhönsä kuin muut palkansaajat ja 
esimiehet kokivat muita palkansaajia useammin myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia. 
Psyykkisen oireilun suhteen ryhmät eivät eronneet toisistaan.  
 
7.1.1 Esimiehille erityiset aikapainekokemukset 
 
Kuva siitä, millaista esimiesten kokema aikapaine on, tarkentui ja sai vahvistusta tässä 
tutkimuksessa. Esimiehet joutuvat keskeyttämään työnsä muita useammin kyselyiden ja 
puheluiden vuoksi, kuten Kontiainenkin (2006, 163-166) on todennut. Esimiehet joutu-
vat myös selvästi muita useammin venymään toisten aikataulujen pettäessä. Nämä aika-
painekokemukset kuvaavat hyvin esimiestyön sirpaleisuutta ja hektisyyttä, joita Yuklin 
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(2006, 22-28) on kuvannut. Lisäksi tutkimuksen mukaan esimiesten on vaikeampi irtau-
tua työstä vapaa-aikana kuin muiden palkansaajien, minkä Kontiainenkin (mt.) on ha-
vainnut. Esimiehille on siten muita tavallisempaa työn ja vapaa-ajan rajojen hämärtymi-
nen. 
 
Johtajilla korostuivat esimiestyölle tyypilliset aikapainekokemukset – työn keskeytymi-
nen kyselyiden vuoksi ja vaikeus irrottautua työstä vapaa-ajalla. Toisaalta johtajat koki-
vat muita harvemmin, että työpaikalla kärsitään työuupumuksesta. Tässä voi olla kyse 
havaitsemiserosta. Esimiehet kärsivät muita harvemmin työuupumuksesta (Melin ym 
2007) ja tässäkin tutkimuksessa esimiesten työhyvinvointi oli joidenkin myönteisten 
hyvinvoinninkokemusten osalta parempaa kuin muiden palkansaajien. Niinpä jos johta-
jat muita suuremmasta kiireestä ja työn psyykkisestä kuormittavuudesta huolimatta voi-
vat hyvin, he saattavat olettaa myös muiden voivan hyvin työpaikalla. Ja jos johtajat 
päivittäisessä työssään ovat tekemisissä enimmäkseen muiden johtavassa asemassa ole-
vien henkilöiden kanssa, rajoittuvat havainnot helposti vain niihin työyhteisön jäseniin, 
joiden työhyvinvointi on korkeaa tasoa. Kyseessä voi myös olla näkökulmaero, sillä 
johtajat pyrkivät päätöksenteollaan johtamaan muiden asioiden lisäksi työhyvinvoinnin 
kehittymistä organisaatiossa. Heidän näkökulmastaan työhyvinvointia kehitetään aktii-
visesti, sillä he vastaavat siihen liittyvistä toimenpiteistä. Työnjohtajat ja muut palkan-
saajat sen sijaan eivät pääse vaikuttamaan työhyvinvoinnin kehittämiseen samassa mää-
rin, vaan he ovat ennemmin kehittämistoimenpiteiden kohteena. Näin ollen he voivat 
olla johtajia kriittisempiä arvioidessaan työyhteisönsä yleistä työhyvinvoinnin tilaa.  
 
Työnjohtajille oli puolestaan muita tavallisempaa se, että he kokivat toimimattoman 
työnjaon lisäävän kiirettä. Tämä tuntuu hieman yllättävältä, koska juuri työnjohtajilla 
voisi kuvitella olevan mahdollisuuksia vaikuttaa työnjakoon. Ristiriitainen tulos tukee 
aiempien tutkimusten perusteella tehtyä johtopäätöstä: Alemman tason esimiesten työn 
voimavarat eivät kaikilta osin ole joko riittävät tai yhteensopivat työn vaatimusten kans-
sa. Aikaisemmissa tutkimuksissa tämä on näkynyt alemman tason esimiesten heikom-
pana työhyvinvointina (esim. Feldt ym. 2009; Feldt ym. 2005; Feldt ym. 2003; Hyvö-
nen ym. 2008; Tarvainen ym. 2005) sekä siinä, että alemman tason esimiehet kokevat 
työn voimavarat vähemmän tyydyttävinä ja työn vaatimukset kuormittavampina verrat-
tuna ylemmän tason esimiehiin, vaikka heillä on vähemmän vaatimustekijöitä (Tarvai-
nen ym. 2005). Se, että juuri työnjohtajat kokevat muita useammin työnjaon toimimat-
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tomaksi, vahvistaa kuvaa työn voimavara- ja vaatimustekijöiden yhteensopimattomuu-
desta alimmalla esimiesportaalla. 
 
7.1.2 Esimiesten erilaiset vaikuttamisen keinot 
 
Työn voimavarojen tutkiminen avasi lisää työnjohtajien tilannetta ja mahdollisia syitä 
ristiriitaisille aikapainekokemuksille. Analyysin alussa johtajat ja työnjohtajat erotettiin 
toisistaan sillä perusteella, oliko heillä organisatorista valtaa vai ei. Esimiesten väliset 
erot tulivat toistuvasti esille myös siinä, missä määrin heillä on valtaa omaan työhönsä 
ja alaisiinsa. Johtajilla oli laaja valikoima vaikuttamisen keinoja käytössään: Enemmistö 
johtajista voi suunnitella työnsä tuotetta, omaa työsuoritustaan ja päivittäistä työajan-
käyttöään. Samoin enemmistö johtajista voi vaikuttaa työtahtiinsa ja päättää itse, mihin 
työhön ryhtyä. Puolet johtajista voi päättää työn aloitus ja lopetus ajankohdan sekä pitää 
ylimääräisen palkallisen vapaapäivän halutessaan, mitä muut palkansaajaryhmät voivat 
tehdä vain harvoin. Enemmistö johtajista vastasi työtehtävien määräämisestä alaisille, 
alaisten työmenetelmistä ja alaisten työvauhdista. Johtajista enemmistö voi vaikuttaa 
virallisen varoituksen antamiseen alaiselle sekä alaisen palkitsemiseen tai pakottamiseen 
muilla keinoin kuin palkankorotukseen, ylentämiseen tai irtisanomiseen vaikuttamalla. 
Palkankorotukseen, ylennykseen ja irtisanomiseenkin yli puolet johtajista voi vaikuttaa.  
 
Työnjohtajien vaikuttamisen keinot olivat sen sijaan melko suppeat. Työnjohtajien työ 
oli itsenäisempää kuin muiden palkansaajien työ ja vaikutusmahdollisuuksia oli enem-
män, kun tarkoitetaan oman työn tulokseen ja työsuoritukseen liittyvää suunnittelua, 
ideointia ja päätöksentekoa. Sen sijaan oman työajan suhteen itsenäisyys ja vaikutus-
mahdollisuudet olivat lähes samat kuin muillakin palkansaajilla. Työnjohtajien valta 
alaisiin oli lähinnä valtaa määrätä työtehtäviä alaisille. Alaisten työmenetelmistä ja työ-
tahdista työnjohtajat olivat jossain määrin vastuussa ja palkitsemis- sekä pakkovaltaa 
heillä oli vain harvoin. Työnjohtajien vaikuttamiskeinot kohdistuvat siten lähinnä oman 
työn suunnitteluun ja tehtävien määräämiseen alaisille. Vaikuttaakin siltä, että työnjoh-
tajien valta alaisiin on enemmän nimellistä valtaa kuin aitoa vaikutusvaltaa, mikä voi 
selittää muita ryhmiä yleisempää kokemusta siitä, että toimimaton työnjako aiheuttaa 
kiirettä. 
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7.1.3 Esimiesten työhyvinvoinnin taso ja haasteet 
 
Kuten aiemmissa tutkimuksissa tässäkin esimiesten työhyvinvointi oli korkealla tasolla 
ja jopa ylitti muiden palkansaajien työhyvinvoinnin tason, minkä perusteella voidaan 
olettaa, että esimiesten työn voimavarat ylittävät heidän työnsä vaatimukset. Vaikka 
esimiehet kokivat aikapainetta ja työn psyykkistä kuormittavuutta muita palkansaajia 
enemmän, he olivat hieman tyytyväisempiä työhönsä kuin muut palkansaajat ja he ko-
kivat useammin itsensä toimeliaaksi ja vireäksi sekä päteväksi ja varmaksi. Esimiehillä 
olikin muita palkansaajia enemmän myös tutkittuja työn voimavaroja, jotka edesautta-
vat työhyvinvointia 
 
Tässä tutkimuksessa esimiehet eivät eronneet työhyvinvoinniltaan muuten, paitsi työn 
psyykkisen kuormittavuuden osalta, jota johtajat kokivat työnjohtajia useammin. Mo-
nissa muissa tutkimuksissa kuitenkin alemman tason esimiesten työhyvinvointi on ollut 
ylemmän tason esimiehiä heikompaa (esim. Feldt ym. 2009; Feldt ym. 2005; Feldt ym. 
2003; Hyvönen ym. 2008; Tarvainen ym. 2005). Yksi syy alemman johdon heikompaan 
työhyvinvointiin lienee se, etteivät vaatimukset ja keinot selvitä niistä kohtaa. Tässä 
tutkimuksessa tämä kohtaamattomuus tuli esille työnjohtajien kokemuksissa, että toi-
mimaton työnjako lisää kiirettä. 
 
Työnjohtajien kokemukset toimimattomasta työnjaosta voivat olla työhyvinvoinnin 
kannalta haitallisempi asia kuin johtajien kiirekokemukset työn keskeytyksistä ja työn 
leviämisestä vapaa-ajalle. Tämä johtuu siitä, että erilaiset työn vaatimukset voivat vai-
kuttaa eri tavoin työhyvinvointiin riippuen siitä, arvioidaanko ne haasteiksi vai esteiksi, 
kuten Crawford, LePine ja Rich (2010) ehdottavat. Haasteeksi arvioidut työn vaatimus-
tekijät ovat voitettavissa ja niiden ylittämisen arvioidaan tuovan palkkioita, kuten arvos-
tusta. Tämä motivoi ponnistelemaan, jolloin haasteiden voittaminen johtaa työhyvin-
voinnin kannalta positiivisiin seurauksiin. Jos sen sijaan työn vaatimus arvioidaan es-
teeksi, jolloin siinä ei nähdä mahdollisuutta palkkioon ja sen arvioidaan haittaavan ta-
voitteiden saavuttamista ja työstä suoriutumista, on sillä negatiivinen vaikutus työhy-
vinvointiin. Tutkijat saivatkin tällä tavalla laajennetulle JD-R-mallille tukea meta-
analyysissaan, jossa tarkasteltiin työn vaatimus- ja voimavaratekijöiden yhteyttä työhön 
sitoutumiseen. (Mt.) 
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Johtajille tyypilliset kiirekokemukset, työn keskeytykset ja työn leviäminen vapaa-
ajalle, ovat sen kaltaisia työn vaatimuksia, jotka voidaan arvioida haasteiksi. Siksi ne 
eivät välttämättä ole haitallisia työhyvinvoinnille, jos työn voimavaroja on riittävästi 
haasteista selviytymiseen. Työnjohtajien kokema toimimaton työnjako sen sijaan on sen 
kaltainen työn vaatimus, joka arvioidaan ennemmin esteeksi kuin haasteeksi, jos siihen 
ei ole realistisia mahdollisuuksia vaikuttaa. Siten toimimattomalla työnjaolla on toden-
näköisemmin negatiivinen vaikutus työhyvinvointiin kuin työn keskeytyksillä ja työn 
leviämisellä vapaa-ajalle.  
 
7.2 Mallin saama tuki – työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät 
 
7.2.1 Aikapaineen yhteys työhyvinvointiin 
 
Monet mallin oletuksista täyttyivät aikapaineen ja työhyvinvoinnin yhteyksien osalta ja 
työn vaatimusten osalta tutkimus antaakin tukea JD-R-mallille. Lisääntynyt aikapaine 
selitti sekä lisääntynyttä työn psyykkistä kuormittavuutta että psyykkistä oireilua. Mallit 
saivat tukea molemmilla aikapainemuuttujilla kaikissa vastaajaryhmissä ja yhteydet 
tulivat esille jo korrelaatiotarkasteluissa. Lisääntynyt aikapaine selitti heikentynyttä työ-
tyytyväisyyttä johtajilla ja muilla palkansaajilla, mutta työnjohtajilla malli ei saanut 
tukea. Yhteydet työtyytyväisyyteen toteutuivat aikapainekokemuksen osalta ja muilla 
palkansaajilla myös kiireisyyden osalta. Aikapainekokemuksen yhteys työtyytyväisyy-
teen tuli kiireisyyttä selvemmin esille myös korrelaatiotarkasteluissa. Tutkimuksessa 
tarkasteltiin lisäksi mallia, jossa sekä aikapaine että työn psyykkinen kuormittavuus 
selittivät psyykkistä oireilua. Tämä malli selitti selitysasteiden perusteella paremmin 
lisääntynyttä psyykkistä oireilua kuin pelkän aikapaineen sisältävä malli. Aikapaineko-
kemus ja työn psyykkinen kuormittavuus selittivät psyykkistä oireilua kaikissa vastaaja-
ryhmissä, mutta kiireisyys selitti oireilua vain muilla palkansaajilla. 
 
Energiapolkumallin oletus, että aikapaine työn vaatimuksena vaikuttaa psyykkiseen 
oireiluun ennen kaikkea työn psyykkisen kuormituksen välityksellä, sai tutkimuksessa 
tukea seuraavien seikkojen perusteella: (1) Mallit, joissa aikapaineen lisäksi työn 
psyykkinen kuormittavuus selitti psyykkistä oireilua, saivat korkeammat selitysasteet 
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kuin mallit joissa pelkkä aikapaine selitti psyykkistä oireilua. (2) Aikapaine selitti jos-
sain määrin suoraan psyykkistä oireilua, mutta se selitti kuitenkin paremmin työn 
psyykkistä kuormittavuutta, kun tarkastellaan mallien selitysasteita. (3) Malli, jossa ai-
kapainekokemus ja työn psyykkinen kuormittavuus selittävät psyykkistä oireilua, saa 
korkeamman selitysasteen kuin vastaava kiireisyyden sisältävä malli, jossa aikapaine ei 
selitä psyykkistä oireilua. 
 
7.2.2 Aikapainekokemuksen ja kiireisyyden erot 
 
Tutkimuksessa tutkittiin kahden erilaisen aikapainemuuttujan yhteyttä työhyvinvointiin, 
kiireisyyttä ja aikapainekokemusta. Kiireisyys rakentui kiireen yleisyyttä kuvaavista 
väittämistä ja aikapainekokemus kiireen syitä ja seurauksia kuvaavista väittämistä. Eri-
laisuudestaan huolimatta aikapainemuuttujat selittivät työhyvinvoinnin osatekijöitä hy-
vin samalla tavalla, mutta aikapainekokemuksen sisältämät mallit saivat hieman korke-
ampia selitysasteita verrattuna kiireisyyden sisältämiin malleihin ja ero toteutui joh-
donmukaisesti lähes kaikissa tapauksissa. Näin ollen on suositeltavaa käyttää aika-
painekokemuksen tyyppistä muuttujaa, kun tutkitaan aikapaineen yhteyttä työhyvin-
vointiin. Molemmat aikapainemuuttujat korreloivat selvästi positiivisesti työn psyykki-
sen kuormittavuuden ja psyykkisen oireilun kanssa, mutta aikapainekokemus korreloi 
lisäksi negatiivisesti työtyytyväisyyden ja myönteisten hyvinvoinnin kokemusten kans-
sa. Lisääntynyt aikapainekokemus myös selitti paremmin laskenutta työtyytyväisyyttä 
kuin kiireisyys. Aikapainekokemus koostuu väittämistä, jotka kuvaavat kiireen syitä ja 
seurauksia. Niinpä sen avulla saadaan rikkaampaa kuvailevaa tietoa eri ryhmien kiire-
kokemuksista, kuin pelkästään kiireen yleisyyttä kuvaavista väittämistä, joista kiirei-
syyden muuttuja rakentuu. Tämä on toinen syy käyttää aikapainekokemuksen tyyppistä 
muuttujaa työhyvinvointitutkimuksissa. 
 
Poikkeuksen tekevät johtajat, joilla kiireisyyteen perustuva malli selittivät työn psyyk-
kistä kuormittavuutta selvästi paremmin kuin aikapainekokemukseen perustuva malli. 
Kiireisyyden vahvempi yhteys työn psyykkiseen kuormittavuuteen johtajilla tuli vastaa-
vasti esille korrelaatiotarkasteluissakin. Kiireen yleisyys selittää siten työn psyykkistä 
kuormittavuutta johtajilla paremmin kuin erilaiset työtä kuvaavat kiireen syyt ja seura-
ukset. Tämä voi johtua siitä, että kysytyt kiireen syyt ja seuraukset tai johtajille tyypilli-
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set aikapainekokemukset - työn keskeytyminen ja työn leviäminen vapaa-ajalle - eivät 
ole johtajien psyykkisen kuormittumisen kannalta samassa määrin olennaisia, kuin kii-
reen yleisyys. Tutkittaessa ylemmän tason esimiesten psyykkistä kuormittumista voi 
siksi olla perusteltua käyttää aikapainekokemuksen sijaan kiireisyyden kaltaista muuttu-
jaa, tai etsiä ylemmän tason esimiesten kuormittumisen kannalta relevantimpia kiireen 
syitä ja seurauksia aikapainekokemuksen muuttujaan. 
 
7.2.3 Työn hallinnan ja esimiesvallan yhteydet työhyvinvointiin 
 
Oletetut ja aiemmissa tutkimuksissa todetut työn hallinnan yhteydet työhyvinvointiin 
toteutuivat tässä tutkimuksessa vain osittain ja jotkut yhteydet olivat jopa ristiriidassa 
mallin odotusten kanssa. Työn itsenäisyys selitti odotetusti työtyytyväisyyttä työnjohta-
jilla ja muilla palkansaajilla, mutta ei johtajilla. Työn itsenäisyys selitti hyvinvointia 
kaikilla ryhmillä, kun työtyytyväisyys ei ollut mukana mallissa, mutta vain johtajilla 
kun työtyytyväisyys lisättiin malliin. Lisääntyneet vaikutusmahdollisuudet selittivät 
työtyytyväisyyttä ja myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia vain viitteellisesti joissain 
vastaajaryhmissä. Myös korrelaatiotarkastelussa työn itsenäisyys oli selvemmin yhtey-
dessä työtyytyväisyyteen kuin vaikutusmahdollisuudet. 
 
Parhaiten selitysasteiden perusteella myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia selitti malli, 
jossa oli kaikkien voimavarojen lisäksi mukana työtyytyväisyys. Työtyytyväisyys selitti 
voimakkaasti myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia kaikissa vastaajaryhmissä ja voima-
kas yhteys tuli esille korrelaatiotarkasteluissakin. Työn psyykkistä kuormittavuutta selit-
tivät odotetusti vaikutusmahdollisuudet, tosin vain muilla palkansaajilla. Ristiriitaisena 
tuloksena voidaan pitää sitä, että korkeaa työn psyykkistä kuormittavuutta selitti muilla 
palkansaajilla lisääntynyt työn itsenäisyys. Korrelaatiotarkastelussa työn itsenäisyys ja 
vaikutusmahdollisuudet eivät korreloineet lainkaan työn psyykkisen kuormittavuuden 
kanssa. 
 
Tutkimuksen alussa korkean esimiesvallan oletettiin tukevan esimiesten työhyvinvoin-
tia, koska aikaisemmissa tutkimuksissa ylemmän tason esimiesten työhyvinvointi on 
ollut alemman tason esimiehiä parempaa ja yksi syy tähän on ollut ylemmän tason esi-
miesten paremmat työn hallintamahdollisuudet. Korrelaatiotarkasteluiden jälkeen näytti 
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kuitenkin siltä, ettei tutkitulla esimiesvallalla ole lainkaan yhteyttä työhyvinvoinnin osa-
tekijöihin, mutta logistisen regressioanalyysin perusteella yhteyksiä on. Johtajilla kor-
kea työnjohtovalta selitti lisääntyneitä myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia, kun taas 
työnjohtajilla se selitti myönteisten hyvinvoinnin kokemusten vähentymistä, mikä poik-
keaa mallin oletuksista. Korkea palkitsemis- ja pakkovalta selitti odotetusti lisääntyneitä 
myönteisen hyvinvoinnin kokemuksia työnjohtajilla, mutta ei johtajilla. Yhteydet tulivat 
esille samanmuotoisena sekä mallissa, jossa pelkät työn voimavarat selittivät myönteisiä 
hyvinvoinnin kokemuksia, että mallissa jossa selittäjänä oli lisäksi työtyytyväisyys. 
Työtyytyväisyyteen esimiesvallalla ei ollut logistisen regressioanalyysinkaan mukaan 
lainkaan yhteyksiä. 
 
Tyytyväisyyspolun oletukset toteutuivat tässä tutkimuksessa lähinnä työn itsenäisyyden 
osalta. Työn itsenäisyyden ja työtyytyväisyyden välinen yhteys sai melko johdonmukai-
sesti tukea, ja työn itsenäisyyden yhteys myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiinkin sai 
tukea logistisessa regressiomallissa, jossa työtyytyväisyys ei ollut mukana. Se, että työn 
itsenäisyyden yhteys myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin häviää kun malliin otetaan 
mukaan työtyytyväisyys, voidaan ymmärtää juuri tyytyväisyyspolun mekanismin avul-
la: Työn itsenäisyys vaikuttaa myönteisiin hyvinvoinnin kokemuksiin työtyytyväisyy-
den välityksellä, eikä suoraan. Näin ollen tutkimus antaa tukea JD-R-mallin mukaiselle 
tyytyväisyyspolulle, jossa työn itsenäisyys lisää työtyytyväisyyttä ja työtyytyväisyys 
edelleen myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia. Vaikutusmahdollisuuksien osalta tyyty-
väisyyspolun yhteydet jäivät lähes kokonaan toteutumatta. Monessa kohtaa yhteys oli 
mallin oletusten suuntainen, mutta ei yltänyt aivan tilastollisesti merkitsevälle tasolle. 
Tämä voidaan tulkita niin, että yhteys on mahdollinen, mutta se ei toteutunut tässä tut-
kimuksessa. 
 
Esimiesvallan yhteys työtyytyväisyyteen sen sijaan ei saanut tässä edes viitteellistä tu-
kea, joten tyytyväisyyspolku ei näytä todennäköiseltä esimiesvallan suhteen. Esimies-
valta selitti kuitenkin esimiesten myönteisiä hyvinvoinnin kokemuksia, mikä voi avata 
uusia näkökulmia, kun arvioidaan esimiesten työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ja 
erityisesti työnjohtajien mahdollista ristiriitaa työn voimavarojen ja vaatimustekijöiden 
suhteen. Johtajilla työnjohtovalta näyttää toimivan oletusten mukaisesti työn voimava-
rana, mutta palkitsemis- ja pakkovallalla ei ollut merkitystä myönteisten hyvinvoinnin 
kokemusten kannalta. Työnjohtajilla korkea työnjohtovalta päinvastoin vähensi myön-
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teisiä hyvinvoinnin kokemuksia, mikä voi vaikuttaa ristiriitaiselta. Tulosta selittää kui-
tenkin se, että työnjohtovaltaa kysyttiin tutkimuksessa vastuuna, ei mahdollisuutena 
vaikuttaa. Tällöin lisääntynyt työnjohtovalta lisää työnjohtajien vastuuta, mutta ei vält-
tämättä keinoja johtaa alaisten työtä. Työnjohtovaltaa ei kuitenkaan voida pitää työn 
vaatimustekijänä työnjohtajille, koska se ei ollut positiivisesti yhteydessä työn psyykki-
seen kuormittavuuteen tai psyykkiseen oireiluun. Palkitsemis- ja pakkovalta puolestaan 
toimi odotusten mukaisesti työn voimavarana työnjohtajille edistäen heidän hyvinvoin-
tiaan. Työnjohtajien palkitsemis- ja pakkovalta on melko heikkoa ja on helppo kuvitella 
juuri sen tarjoavan keinoja selvitä työjohtamisen vaatimuksista. Palkitsemis- ja pakko-
keinojen lisääminen työnjohtajilla antaa juuri aitoja vaikuttamisenkeinoja alaisiin, mitä 
ilman työtehtävien määrääminen ja työnjaon toteuttaminen voi olla haastavaa. 
 
Miksi johtajilla sitten työnjohtovalta toimi työn voimavarana ja palkitsemis- ja pakko-
valta ei? Johtajilla on selvästi työnjohtajia enemmän organisatorista, työnjohto- sekä 
palkitsemis- ja pakkovaltaa, sekä keinoja hallita omaa työtään. Ilmeisesti tämä johtajien 
vahva autonomia ja vaikutusvalta tuo riittävästi voimavaroja selviytyä tilanteessa, jossa 
työnjohtovastuu lisääntyy. Ja ilmeisesti työnjohtovallan lisääntyminen lisää johtajilla 
myös oikeanlaisia keinoja työnjohtovastuusta selviämiseen. Johtajien työ pitää sisällään 
enemmän organisaation toimintaan liittyvää suunnittelua ja johtamista verrattuna työn-
johtajiin, joiden työssä puolestaan korostuu päivittäiseen tehtävänjakoon ja alaisten oh-
jaamiseen liittyvät tehtävät. Tutkimuksessa työnjohtovalta tarkoitti työtehtävien mää-
räämisen lisäksi alaisten työmenetelmistä, työvälineistä tai työmateriaaleista päättämistä 
sekä alaisten työvauhdista, työajan pituudesta tai tehtävän työn määrästä päättämistä. 
Enemmistö johtajista vastasi viimeksi mainituista asioista työssään. Koska johtajilla on 
organisatorista valtaa, on heillä myös aito mahdollisuus vaikuttaa näihin asioihin ja sel-
vitä työnjohtovastuusta toisin kuin työnjohtajilla, joilla organisatorista valtaa ei ole. 
Tämä selittänee työnjohtovallan erilaista yhteyttä hyvinvointiin johtajilla ja työnjohtajil-
la. Palkitsemis- ja pakkovallan merkityksen vähäisyyttä johtajilla puolestaan voi selittää 
se, että johtajilla on jossain määrin palkitsemis- ja pakkovaltaa, eikä sen lisääminen tie-
tyn rajan jälkeen välttämättä enää hyödytä hyvinvointia. Lisäksi syynä voi olla se, että 
organisatorinen valta vähentää palkitsemis- ja pakkovallan merkitystä hyvinvoinnille, 
koska se mahdollistaa epäsuoran vaikuttamisen alaisiin.  
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7.3 Tutkimuksen arviointia 
 
Tutkimuksen yhtenä rajoitteena voidaan pitää poikkileikkausasetelmaa. Sen tuomaa 
epävarmuutta yritettiin kuitenkin vähentää sillä, että tutkimuksessa käytettiin kolmen eri 
vuoden aineistoja, jotka ovat keskenään vertailukelpoisia ja edustavat suomalaisia pal-
kansaajia. Eri vuosien aineistoja käytettiin vastaajaryhmien vertailuun työn vaatimus- ja 
voimavaratekijöiden sekä työhyvinvoinnin suhteen. Eri vuosien tulosten vertailu lisäsi 
varmuutta, kun ryhmien välisistä eroista tehtiin johtopäätöksiä. Muuttujien välisiä yhte-
yksiä tutkittiin vain vuoden 2000 aineistolla, sillä muut aineistot eivät sisältäneet kaik-
kia tarvittavia kysymyksiä ja toisaalta tutkielmasta olisi tullut liian laaja. Paras mahdol-
linen vaihtoehto olisi kuitenkin ollut tutkia myös muuttujien välisiä yhteyksiä eri vuosi-
en aineistoilla. 
 
Yksi mielenkiinnonkohde oli, miten työolotutkimusaineisto, jonka keruuta ei ole suun-
niteltu JD-R-mallin yhteyksien testaamista silmällä pitäen, antaa tukea mallille. Aika-
paineen osalta malli sai uudenlaista tukea, koska otos edustaa kaikkia suomalaisia pal-
kansaajia. Työn hallinnan positiivinen yhteys työhyvinvointiin on saanut tukea monissa 
aiemmissa tutkimuksissa, mutta tässä tutkimuksessa tuki jäi vaillinaiseksi, yhteydet to-
teutuivat vain työn itsenäisyyden osalta. Todennäköinen syy heikolle tuelle on se, että 
vaikutusmahdollisuusmuuttuja rakentui enimmäkseen sellaisista työaikaa koskevista 
väittämistä, joiden perusteella vain harvalla on vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön-
sä. Väittämät, jotka käsittelevät enemmän työn suorittamista ja työn sisältöä olisivat 
saattaneet tuottaa toisenlaisen tutkimustuloksen. Toinen tutkimuksen heikkous JD-R-
mallin testaamisen kannalta on se, että työtyytyväisyyttä oli kysytty osana hyvinvoinnin 
mittaristoa, mikä selittää joiltain osin vahvaa yhteyttä työtyytyväisyyden ja myönteisten 
hyvinvoinnin kokemusten välillä. Lisäksi aikapainekokemuksen osalta olisi ollut toivot-
tavaa, että sitä olisi mitattu vielä selkeämmin neutraaleina työn kuvauksina. Wallin, 
Mullarkyn ja Parkerin (1996) mukaan työn vaatimukset korreloivat voimakkaasti kuor-
mituksen kanssa, jos vaatimuksissa on mukana affektiivinen elementti, koska samankal-
tainen affekti yhdistää ja jättää epäselväksi itse työn piirteiden yhteyden kuormitukseen. 
Nyt joissakin aikapainekokemusväittämissä oli sävy, joka viittaa negatiiviseen affektiin, 
esimerkiksi: ”Työstäni on vaikea irtautua edes vapaa-aikana”. 
 
87 
Tutkimuksen vahvuutena voidaan pitää sitä, että aineistot edustavat suomalaista palkan-
saajaväestöä. Se vähentää mahdollisuutta, että tulokset olisivat päteviä vain tietyssä su-
kupuoli-, ikä-, alue- tai ammattiryhmässä. Toinen vahvuus on se, että tutkimuksessa 
käsiteltiin monipuolisesti vallan ja autonomian eri puolia. Tutkimus onnistuukin anta-
maan uutta ajateltavaa esimiesvallan merkityksestä hyvinvoinnille. Tulosten perusteella 
työnjohtajien työhyvinvointia voitaisiin parantaa lisäämällä heidän vaikutusmahdolli-
suuksiaan alaisiin, aitoja palkitsemis- ja pakkokeinoja lisäämällä. Tutkimuksessa nämä 
tarkoittivat palkkaan, ylennykseen ja varoituksen antamiseen vaikuttamista, mutta myös 
muita palkitsemisen ja pakottamisen keinoja, joita ei eritelty sen tarkemmin. Palkanko-
rotus, ylennys ja varoituksen antaminen ovat suhteellisen äärimmäisiä toimenpiteitä, ja 
vaikutusmahdollisuuksien lisääminen niiden suhteen vahvistaa varmasti työnjohtajan 
valta-asemaa ja samalla hänen voimavarojaan. Toisaalta ne ovat melko harvoin käytet-
tyjä keinoja, joten olisi hyvä huomioida myös tavallisemmat vaikuttamisen keinot, mi-
ten niitä voitaisiin parantaa. Voiko työnjohtaja asettaa itse konkreettisia lyhyen aikavä-
lin tavoitteita tiimilleen ja palkita niiden saavuttamisesta? Entä millaista tukea työnjoh-
taja saa omalta esimieheltään puuttua työnjaon ja ihmisten välisiin ongelmiin? Esimer-
kiksi näitä asioita kehittämällä voidaan tukea työnjohtajien voimavaroja, mutta työnjoh-
tajien voimavarat tarvitsevat myös lisää tutkimusta.  
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 LIITE 1. Vuoden 2000 aineiston kysymykset. 
 
 Summa-
muut-
tujan 
asteikko
Osioiden 
lkm 
Kaikki 
palkan-
saajat 
Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erot 
TYÖN VAATIMUKSET yle = kiireen yleisyys, syy = kiireen syy, seu = kiireen seuraus 
Kiireisyys 
Miten usein Teillä on työssänne: 
• kireä työtahti? (yle) 
• työtä enemmän kuin ehtii tehdä? (yle) 
1-5 2 α = .79 
 
Ka = 3.8 
Sd = 0.8 
α = .79 
 
Ka = 3.8 
Sd = 0.9 
α = .82 
 
Ka = 3.9 
Sd = 0.8 
α = .75 
 
Ka = 4.1 
Sd = 0.7 
 
 
1 ≠ 2, 3 
p < .01 
Aikapainekokemus 
Missä määrin seuraavat väittämät kuvaavat 
työtänne? 
• Työni sisältää tiukkoja aikatauluja (syy) 
• Joudun venymään toisten aikataulujen 
pettäessä (syy) 
• Työstä on vaikea irtautua edes vapaa-
aikana (seu) 
• Kiireen vuoksi minun on vaikea paneu-
tua asiakkaiden ongelmiin (seu) 
• Joudun usein keskeyttämään työni kyse-
lyjen, puheluiden ym. vuoksi (syy) 
• Toimimaton työnjako työpaikallani lisää 
kiirettä (syy) 
• En ehdi tekemään töitä niin hyvin kuin 
haluaisin (seu) 
• Työpaikallani esiintyy työuupumusta 
(seu) 
1-4 8 α = .82 
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.6 
 α = .81
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.6 
α = .77 
 
Ka = 2.8 
Sd = 0.5 
α = .71 
 
Ka = 2.8 
Sd = 0.5 
 
 
1 ≠ 2, 3 
p < .001 
TYÖN VOIMAVARAT 
Työn itsenäisyys 
• Onko työnne sen kaltainen, että Teidän 
tulee suunnitella työtänne ja soveltaa sii-
hen omia ideoitanne? Jos työnne on ide-
ointia ja suunnittelua vaativaa, missä 
määrin Teillä on mahdollisuus: 
• suunnitella työnne tuotetta? 
• suunnitella omaa työsuoritustanne? 
• suunnitella päivittäistä työaikanne 
käyttöä? 
1-4 3 α = .91 
 
Ka = 2.9 
Sd = 1.0 
α = .92 
 
Ka = 2.7 
Sd = 1.0 
α = .83 
 
Ka = 3.2 
Sd = 0.7 
α = .69 
 
Ka = 3.6 
Sd = 0.5 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3 
p < .001 
 
Vaikutusmahdollisuudet 
Voitteko tehdä työssänne seuraavia asioita? 
• Päättää itse, milloin tulla työhön ja mil-
loin lähteä kotiin (ei tarkoiteta liukuvaa 
työaikaa) 
• Pitää päivä vapaata menettämättä palkkaa 
tai lomapäiviä 
• Työskennellä päivä huomattavasti rauhal-
lisempaan työtahtiin palkan silti pienen-
tymättä 
• Päättää itse, mitä tehdä tai mihin työhön 
ryhtyä”. 
1-2 4 α = .69 
 
Ka = 1.4 
Sd = 0.3 
α = .66 
 
Ka = 1.3 
Sd = 0.3 
α = .69 
 
Ka = 1.4 
Sd = 0.3 
α = .64 
 
Ka = 1.6 
Sd = 0.3 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3
p < .01 
 Liite 1 taulukko jatkuu. 
 
 Summa-
muut-
tujan 
asteikko
Osioiden 
lkm 
Kaikki 
palkan-
saajat 
Muut 
palkan-
saajat 
1 
Työn-
johtajat 
 
2 
Johtajat
 
 
3 
Ryhmien 
väliset 
erot 
Työnjohtovalta 
Oletteko työssänne suoranaisesti vastuussa 
jostain seuraavista seikoista? 
• Työtehtävien määrääminen alaisillenne 
• Alaistenne työmenetelmistä, työvälineistä 
tai työmateriaaleista päättäminen 
• Alaistenne työvauhdista, työajan pituu-
desta tai tehtävän työn määrästä päättä-
minen 
1-2 3 - - α = .69 
 
Ka = 1.5 
Sd = 0.4 
α = .69 
 
Ka = 1.8 
Sd = 0.3 
 
 
2 ≠ 3 
p < .000 
Palkitsemis- ja pakkovalta 
Voitteko työssänne vaikuttaa seuraaviin 
seikkoihin? 
• Alaisen palkankorotuksen tai ylennyksen 
myöntäminen 
• Palkankorotuksen tai ylennyksen epäämi-
nen alaisen huonon työsuorituksen tai 
käytöksen takia 
• Alaisen irtisanominen tai lomauttaminen 
• Virallisen varoituksen antaminen alaisille 
• Alaisen rankaiseminen tai palkitseminen 
muulla tavalla 
1-2 5 - - α = .82 
 
Ka = 1.2 
Sd = 0.3 
α = .87 
 
Ka = 1.6 
Sd = 0.4 
 
 
2 ≠ 3 
p < .000 
TYÖHYVINVOINTI 
Yleinen työtyytyväisyys (työhyvinvointi) 
• Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
tyytyväiseksi työhönne? 
 
1-5 
 
1 
 
Ka = 3.6 
Sd = 0.9 
 
Ka = 3.5 
Sd = 0.9 
 
Ka = 3.7 
Sd = 0.9 
 
Ka = 3.7 
Sd = 0.8 
 
1 ≠ 2, 3 
p < .05 
Työn psyykkinen kuormittavuus (työpa-
hoinvointi) 
• Miten usein työnne on henkisesti rasitta-
vaa? 
1-5 1  
 
Ka = 3.7 
Sd = 0.9 
 
 
Ka = 3.6 
Sd = 0.9 
 
 
Ka = 3.9 
Sd = 0.9 
 
 
Ka = 4.1 
Sd = 0.8 
 
 
1 ≠ 2 ≠ 3
p < .05 
Myönteiset hyvinvoinnin kokemukset 
Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
• toimeliaaksi ja vireäksi? 
• päteväksi ja varmaksi? 
• onnelliseksi? 
• tyytyväiseksi elämäänne? 
1-5 4 α = .79 
 
Ka = 3.6 
Sd = 0.7 
α = .80 
 
Ka = 3.6 
Sd = 0.7 
α = .70 
 
Ka = 3.7 
Sd = 0.6 
α = .77 
 
Ka = 3.8 
Sd = 0.6 
 
 
1 ≠ 2, 3 
p < .05 
Psyykkinen oireilu 
Oletteko viime aikoina kokenut itsenne 
• poikkeuksellisen väsyneeksi? 
• masentuneeksi? 
• jännittyneeksi tai hermostuneeksi? 
• ylirasittuneeksi? 
• haluttomaksi ja voimattomaksi? 
1-5 5 α = .89 
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.9 
α = .89 
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.9 
α = .89 
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.8 
α = .89 
 
Ka = 2.6 
Sd = 0.9 
 
 
ns 
 
Kysymyksistä muodostetut summamuuttujat sekä summamuuttujien reliabiliteetit (α = Cronbachin alfa), 
keskiarvot (Ka) ja keskihajonnat (Sd). Ryhmien välisten erojen tilastollista merkitsevyyttä on tutkittu 
vertaamalla mediaaneja Kruskal-Wallis-testillä sekä parivertailuin Mann-Whitneyn U-testillä. p-
arvoihin on käytetty Bonferroni-korjausta. 
 LIITE 2. Otosten edustavuuden tarkastelut 
 
 
Sukupuolittaiset prosenttiosuudet (%) 
 
 1988 1994 2000 
Tilasto-
keskus 
(1989) 
Aineisto 
(1988) Erotus 
Tilasto-
keskus Aineisto Erotus 
Tilasto-
keskus Aineisto Erotus 
Miehet  49,9 48,9 1,0 48,6 43,8 4,9 50,1 48,3 1,8 
Naiset 50,1 51,1 -1,0 51,4 56,2 -4,9 49,9 51,7 -1,8 
 
 
 
Ikäluokat sukupuolittain: Yhteenveto otosten todennäköisistä yli- (+) ja aliedustuksista 
(-). Vertailu on tehty Tilastokeskuksen palkansaajatietoihin ja ero on merkitty näkyviin 
kun se ylittää 5 prosenttiyksikköä. 
 
 1988 1994 2000 
Miehet    
  18-24-vuotiaat  + yliedustus - aliedustus 
  25-34-vuotiaat  - aliedustus - aliedustus 
  35-44-vuotiaat    
  45-54-vuotiaat    
  55-65-vuotiaat   + yliedustus 
Naiset    
  18-24-vuotiaat   - aliedustus 
  25-34-vuotiaat   - aliedustus 
  35-44-vuotiaat  - aliedustus  
  45-54-vuotiaat   + yliedustus 
  55-65-vuotiaat   + yliedustus 
 
 
 
Palkansaajien keskimääräinen kuukausitulo (brutto) päätoimesta. 
Vaihteluväli ja keskiarvo eri vuosien aineistoissa. 
 
 1988 1994 2000 
Minimi 500 mk 600 mk 2 000 mk 
Maksimi 48 300 mk 37 000 mk 70 000 mk 
Keskiarvo 6 910 mk 9 345 mk 12 348 mk 
 
 
 
  
 LIITE 3. Dummy-muuttujien muodostaminen. 
 
Summamuuttuja Summamuuttujan
asteikko 
Dummy-muuttujan 
luokkien muodostaminen 
summamuuttujan luokista 
Työn itsenäisyys 1 = matala 
2 
3  
4 = korkea 
0 = 1 - 3 
1 = 4 
Vaikutusmahdollisuudet 1 = matalat 
2 = korkeat 
0 = 1 
1 = 2 
Työnjohtovalta 1 = matala 
2 = korkea 
0 = 1 
1 = 2 
Palkitsemis- ja pakkovalta 1 = matala 
2 = korkea 
0 = 1 
1 = 2 
Kiireisyys 1 = matala 
2 
3  
4 
5 = korkea 
0 = 1 - 3 
1 = 4 - 5 
Aikapainekokemus 1 = matala 
2 
3  
4 = korkea 
0 = 1 - 2 
1 = 3 - 4 
Yleinen 
työtyytyväisyys 
1 = matala 
2 
3  
4 
5 = korkea 
0 = 1 - 3 
1 = 4 - 5 
Työn psyykkinen 
kuormittavuus 
1 = matala 
2 
3  
4 
5 = korkea 
0 = 1 - 3 
1 = 4 - 5 
Myönteiset hyvinvoinnin 
kokemukset 
1 = matala 
2 
3  
4 
5 = korkea 
0 = 1 - 3 
1 = 4 - 5 
Psyykkinen oireilu 1 = matala 
2 
3  
4 
5 = korkea 
0 = 1 - 2 
1 = 3 - 5 
 LIITE 4. Tekstin ulkopuolelle jätetyt taulukot A-G 
 
TAULUKKO A. Kiireisyys psyykkisen oireilun selittäjänä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,13    0,88 (0,50; 1,53)
  2. Ikä  0,01   1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,00   1,00 (0,96; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,01   0,99 (0,58; 1,69)
Askel 2: Kiireisyys .08  1,74*** 5,71 (2,19; 14,91)
Mallin sopivuus, x²-testi 17,75** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 60 % (Oireilee usein 96 %, harvoin  20 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,08    0,93 (0,52; 1,64)
  2. Ikä -0,01   0,99 (0,96; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,03   1,03 (0,99; 1,08)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,33   0,72 (0,39; 1,34)
Askel 2: Kiireisyys .09  1,22** 3,39 (1,66; 6,90)
Mallin sopivuus, x²-testi 15,70** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 61 % (Oireilee usein 78 %, harvoin 44 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,30*   0,74 (0,58; 0,96)
  2. Ikä  0,00   1,00 (0,99; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,99; 1,03)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,20   1,22 (0,89; 1,67)
Askel 2: Kiireisyys .12  1,28*** 3,59 (2,70; 4,76)
Mallin sopivuus, x²-testi 100,82*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 63 % (Oireilee usein 83 %, harvoin 43 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
 TAULUKKO B. Kiireisyys työtyytyväisyyden selittäjänä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,41  0,66 (0,38; 1,18)
  2. Ikä -0,00 1,00 (0,97; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01 1,01 (0,97; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,32  1,38 (0,80; 2,36)
Askel 2: Kiireisyys .03 -0,84  0,43 (0,18; 1,05)
Mallin sopivuus, x²-testi 5,51 (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 62 % (Tyytyväinen usein 99 %, harvoin 0 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .03
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,52  0,60 (0,34; 1,06)
  2. Ikä  0,01 1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01 1,01 (0,97; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,27  1,31 (0,70; 2,46)
Askel 2: Kiireisyys .04 -0,49  0,61 (0,31; 1,23)
Mallin sopivuus, x²-testi 6,20 (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 62 % (Tyytyväinen usein 91 %, harvoin 18 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,26*  0,77 (0,61; 0,99)
  2. Ikä  0,02** 1,02 (1,01; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,02   1,02 (1,00; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,13   1,14 (0,84; 1,55)
Askel 2: Kiireisyys .03 -0,36** 0,70 (0,53; 0,91)
Mallin sopivuus, x²-testi 22,54*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 57 % (Tyytyväinen usein 83 %, harvoin 25 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
 TAULUKKO C. Aikapainekokemus työtyytyväisyyden selittäjänä palkansaajaryhmit-
täin. 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,32    0,73 (0,41; 1,29)
  2. Ikä -0,01   0,99 (0,97; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,00   1,00 (0,96; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,39   1,47 (0,86; 2,53)
Askel 2: Aikapainekokemus .09 -1,33*** 0,27 (0,14; 0,52)
Mallin sopivuus, x²-testi 19,13** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 64 % (Tyytyväinen usein 87 %, harvoin 26 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .03
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,51    0,60 (0,33; 1,08)
  2. Ikä  0,01   1,01 (0,98; 1,05)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,97; 1,05)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,21   1,24 (0,67; 2,30)
Askel 2: Aikapainekokemus .07 -0,88* 0,42 (0,21; 0,85)
Mallin sopivuus, x²-testi 10,64 (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 59 % (Tyytyväinen usein 82 %, harvoin 22 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,30*   0,74 (0,58; 0,96)
  2. Ikä  0,02*** 1,02 (1,01; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,02   1,02 (1,00; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,23   1,26 (0,92; 1,72)
Askel 2: Aikapainekokemus .06 -0,77*** 0,47 (0,36; 0,61)
Mallin sopivuus, x²-testi 47,73*** (df=5)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 60 % (Tyytyväinen usein 76 %, harvoin 40 %)
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
Selittäjien arviointi
 TAULUKKO D. Kiireisyys ja työn psyykkinen kuormittavuus psyykkisen oireilun selit-
täjinä palkansaajaryhmittäin. 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,11    0,90 (0,50; 1,62)
  2. Ikä  0,01   1,01 (0,98; 1,04)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,01   0,99 (0,95; 1,03)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,01   0,99 (0,56; 1,75)
Askel 2: Kiireisyys .08  0,87   2,38 (0,82; 6,94)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .21  2,01*** 7,48 (3,35; 16,71)
Mallin sopivuus, x²-testi 47,97*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 68 % (Oireilee usein 91 %, harvoin 42 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies)  0,28    1,32 (0,70; 2,48)
  2. Ikä -0,01   0,99 (0,96; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,03   1,03 (0,99; 1,08)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,29   0,75 (0,38; 1,48)
Askel 2: Kiireisyys .09  0,68   1,98 (0,89; 4,39)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .26  1,94*** 6,92 (3,35; 14,29)
Mallin sopivuus, x²-testi 47,41*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 71 % (Oireilee usein 81 %, harvoin 62 %)
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,18    0,83 (0,64; 1,08)
  2. Ikä  0,00   1,00 (0,99; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,99; 1,04)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,05   1,05 (0,76; 1,47)
Askel 2: Kiireisyys .11  0,94*** 2,55 (1,89; 3,45)
Askel 3: Työn psyyk. kuorm. .20  1,20*** 3,33 (2,55; 4,34)
Mallin sopivuus, x²-testi 180,15*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 69 % (Oireilee usein 66 %, harvoin 71 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
 TAULUKKO E. Työnhallinta työn psyykkisen kuormittavuuden selittäjänä muilla pal-
kansaajilla. 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
MUUT PALKANSAAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .05
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,56***  0,57 (0,45; 0,74)
  2. Ikä  0,00 1,00 (0,99; 1,01)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,00 1,00 (0,98; 1,02)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,73*** 2,08 (1,48; 2,92)
Askel 2: Työnhallinta .08
  5. Työn itsenäisyys  0,74*** 2,10 (1,53; 2,88)
  6. Vaikutusmahdollisuudet -0,35* 0,71 (0,54; 0,93)
Mallin sopivuus, x²-testi 65,67*** (df=6)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 61 % (Kuormittuu usein 70 %, harvoin 50 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
 TAULUKKO F. Työnhallinta ja esimiesvalta työn psyykkisen kuormittavuuden selittä-
jinä esimiehillä. 
 
 
 
 
  
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .07
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,58   0,56 (0,26; 1,19)
  2. Ikä -0,04* 0,96 (0,93; 1,00)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,02  1,02 (0,97; 1,07)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,85* 2,33 (1,17; 4,63)
Askel 2: Työnhallinta .10
  5. Työn itsenäisyys -0,33   0,72 (0,35; 1,48)
  6. Vaikutusmahdollisuudet -0,72   0,49 (0,21; 1,13)
Askel 3: Esimiesvalta .11
  7. Työnjohtovalta  0,44   1,56 (0,71; 3,44)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta -0,11   0,89 (0,43; 1,83)
Mallin sopivuus, x²-testi 18,82* (df=8)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 80 % (Kuormittuu usein 100 %, harvoin 7 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .05
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,85**  0,43 (0,23; 0,81)
  2. Ikä  0,00   1,00 (0,97; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko)  0,01   1,01 (0,97; 1,06)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,10   1,10 (0,55; 2,20)
Askel 2: Työnhallinta .06
  5. Työn itsenäisyys  0,37   1,45 (0,74; 2,83)
  6. Vaikutusmahdollisuudet -0,26   0,78 (0,41; 1,48)
Askel 3: Esimiesvalta .06
  7. Työnjohtovalta  0,04   1,04 (0,54; 2,01)
  8. Palkitsemis- ja pakkovalta  0,05   1,05 (0,42; 2,63)
Mallin sopivuus, x²-testi 9,18 (df=8)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 68 % (Kuormittuu usein 100 %, harvoin 0 %)
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
Selittäjien arviointi
 TAULUKKO G. Työnhallinta ja työtyytyväisyys myönteisten hyvinvoinnin kokemus-
ten selittäjänä esimiehillä. 
 
 
 
Mallin arviointi
Selittävät tekijät Mallin selitysaste, 
Nagelkerke R²
Kun edelliset askeleet 
sisältyvät malliin.
Regressio-
kerroin
Beta (B)
Vetosuhde,
Odds Ratio 
(Exp(B))
95% 
luottamusväli 
vetosuhteelle
JOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .01
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,05  0,96 (0,44; 2,09)
  2. Ikä -0,01 0,99 (0,95; 1,03)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,04 0,96 (0,91; 1,02)
  4. Ylitöiden yleisyys  0,25 1,28 (0,62; 2,65)
Askel 2: Työnhallinta .06
  5. Työn itsenäisyys  0,92* 2,52 (1,22; 5,22)
  6. Vaikutusmahdollisuudet -0,38  0,69 (0,30; 1,57)
Askel 3: Työtyytyväisyys .31  2,32*** 10,22 (4,96; 21,08)
Mallin sopivuus, x²-testi 59,94*** (df=7)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 81 % (Posit. kokemuksia usein 94 %, harvoin 32 %)
TYÖNJOHTAJAT
Askel 1: Taustamuuttujat .02
  1. Sukupuoli (1 = mies) -0,06  0,94 (0,45; 2,00)
  2. Ikä -0,02 0,98 (0,94; 1,02)
  3. Säännöllinen työaika (h/vko) -0,02 0,98 (0,93; 1,03)
  4. Ylitöiden yleisyys -0,38 0,69 (0,31; 1,52)
Askel 2: Työnhallinta .06
  5. Työn itsenäisyys  0,39  1,48 (0,68; 3,23)
  6. Vaikutusmahdollisuudet  0,04  1,04 (0,49; 2,19)
Askel 3: Työtyytyväisyys .36  2,51*** 12,33 (5,72; 26,59)
Mallin sopivuus, x²-testi 59,81*** (df=7)
Mallin ennustetarkkuus Yhteensä 78 % (Posit. kokemuksia usein 82 %, harvoin 66 %)
Selittäjien arviointi
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Mallin sopivuus, ennustetarkkuus ja selittäjiä koskevat tiedot ovat mallin 
viimeiseltä askelmalta, kun kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana.
